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Bakalářská práce je zaměřena na oblast hodnocení a odměňování zaměstnanců  
ve společnosti Holík International, s.r.o. a následný návrh změn v této oblasti. Práce 
vychází z dotazníkového šetření a analýzy trhu práce, jež zajišťuje zjištění potřeb 
nynějších zaměstnanců. Na tomto základě je zpracován návrh ke změnám, který by 
mohl v budoucnu zajistit příchod nových a kvalifikovaných zaměstnanců. 
 
ABSTRACT 
This bachelor thesis is focused on evaluation and remuneration of employees in the 
company Holík International s.r.o. and on successive proposal of changes in this area. 
This thesis is based on the results of the survey and on analysis of the labor market, that 
provide finding of needs of the current employees. Proposal of changes is based on this 
survey and analysis of the labor market. That proposal of changes could provide the 
arrival of new qualified employees in the future. 
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Bakalářská práce pojednává o návrhu systému hodnocení a odměňování zaměstnanců 
ve firmě Holík International s.r.o. 
 
Teoretické část je zaměřena na teoretické poznatky z oblasti řízení lidských zdrojů, se 
kterými souvisí hodnocení práce a následně řízení odměňování zaměstnanců. 
Charakterizována je celková odměna, její význam, formy. V teoretické části jsou dále 
popisovány zaměstnanecké benefity, jejich nejčastější formy a daňové řešení z hlediska 
zaměstnanců i zaměstnavatele.  
 
K řešení analytické části bakalářské práce byla vybrána firma Holík International s.r.o., 
jejíž hlavní sídlo se nachází ve Štípě, místní části města Zlína. Druhá provozovna, která 
ke společnosti náleží, se nachází v mikroregionu Zlínského kraje, Uherském Brodu. 
Společnost je zaměřena na vývoj a výrobu speciálních hasičských rukavic, jež tvoří 
hlavní výrobní sortiment, vedle toho i rukavice pro armádu, záchranáře, policii i 
myslivce. V České republice a na Slovensku pokrývá 90 % trhu zaměřeného na výrobu 
speciálních rukavic. Přestože společnost zaměstnává pouze něco málo pod šedesát 
zaměstnanců, ve své specializaci se může pochlubit úspěchy ve formě vítězného tendru 
rukavic pro francouzskou armádu, což společnosti zajišťuje pravidelný měsíčný odbyt 
několika tisíců párů rukavic. Od Evropské Unie získala dotace, které zajistili možnost 
používání kvalitnějších technologií. 
 
Bakalářská práce je rozdělena do tří částí. Část teoretická, analytická a na základě 
dotazníkového šetření část navrhovací. 
 
Analytická část je sestavena z analýzy trhu a společností ve Zlínském kraji. Na základě 
zjištění jsou navrhnuty změny hodnocení zaměstnanců a návrhy zaměstnaneckých 




1 CHARAKTERISTIKA PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
Bakalářská práce se zabývá návrhem změn systému hodnocení a odměňování  
ve společnosti Holík International, s.r.o. 
 
Společnost Holík International, s.r.o. existuje na trhu pod svým obchodním jménem od 
roku 2002. Výrobní sortiment je zaměřen zejména na výrobu speciálních hasičských 
rukavic, které tvoří velkou část výroby, dále je specializována na výrobu rukavic pro 
záchranáře, armádu, policii a myslivce. Ve svém sortimentu se začíná orientovat 
 i na výrobu obuvi pro hasiče. Společnost nemá ve svých směrnicích zakotven určitý 
systém hodnocení zaměstnanců. 
 
Základním prvkem úspěšného vedení společnosti je motivace zaměstnanců. Tato 
motivace je poháněna hodnocením a odměňováním v dané společnosti. Díky 
motivujícím odměnám a spravedlivému hodnocení je společnost schopna získat stálé 
 a kvalifikované pracovníky, obstát v konkurenčním boji a stále se rozvíjet. 
 
Primárním cílem bakalářské práce je návrh hodnocení a následného odměňování 
zaměstnanců. Hodnocení, které by zajistilo spravedlivé peněžní ohodnocení všech 
zaměstnanců, a díky jejich spokojenosti by zvýšilo jejich pracovní výkony. Následné 
odměňování ve formě různých výhod, může přispět ke zvýšení pracovního potenciálu a 
zajištění přísunu kvalifikovaných zaměstnanců, kterých je v dnešní době na trhu práce 
nedostatek, hlavně v textilním oboru. Dílčí cíl bakalářské práce je zaměřen na teoretické 
poznatky z oblasti řízení lidských zdrojů, odměňování a hodnocení zaměstnanců. Další 
dílčí cíle jsou zaměřeny na vnitřní analýzu společnosti, její výrobní sortiment,  
dodavatelsko-odběratelské vztahy, dále je provedena analýza konkurence ve Zlínském 




2 TEORETICKÁ ČÁST 
První část teoretické části pojednává o pojmu řízení lidských zdrojů, jeho hlavními 
úkoly a následné řízení pracovního výkonu. Poté je objasněno téma hodnocení práce  
a klasifikovány jeho tři hlavní oblasti hodnocení. Řízení odměňování pojednává  
o systému odměňování, objasnění formy celkové odměny, dále jsou charakterizovány 
formy mzdy. Mezi poslední kapitoly jsou řazeny zaměstnanecké benefity, jejich 
charakteristika a výčet nejčastějších forem benefitů. Závěr teoretické části tvoří 
zaměstnanecké benefity řešeny z daňového hlediska jak v ohledu zaměstnaneckém, tak 
v postavení zaměstnavatele. 
 
2.1 Řízení lidských zdrojů 
 
Úkolem řízení lidských zdrojů v nejobecnějším pojetí je sloužit tomu, aby byla 
organizace výkonná a aby se její výkon neustále zlepšoval. Zabezpečit tento úkol lze jen 
neustálým zlepšováním využití všech zdrojů, kterými organizace disponuje,  
tj. informačními, finančními, materiálními a lidskými zdroji. Řízení lidských zdrojů je 
bezprostředně zaměřeno na neustálé zlepšování využití a neustálý rozvoj pracovních 
schopností lidských zdrojů, ale protože lidské zdroje rozhodují i o využívání 
materiálních a finančních zdrojů, řízení lidských zdrojů rozhoduje i o zlepšování využití 
zbývajících zdrojů organizace.1 










                                               
1 KOUBEK J., Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 16. 
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2.1.1 Hlavní úkoly řízení lidských zdrojů 
Obrázek 1: Obecný úkol řízení lidských zdrojů (Převzato z2) 
 
Řízení lidských zdrojů musí být zaměřeno na hlavní úkoly3: 
1. Usilovat o zařazování správného člověka na správné místo a snažit se o to, aby 
byl tento člověk neustále připraven přizpůsobovat se měnícím se požadavkům 
pracovního místa. 
2. Optimální využívání pracovních sil v organizaci, tj. především optimální 
využívání fondu pracovní doby a optimální využívání pracovních schopností 
pracovníků. 
3. Formování týmů, efektivního stylu vedení lidí a zdravých mezilidských vztahů 
v organizaci. 
4. Personální a sociální rozvoj pracovníků organizace, tj. rozvoj jejich pracovních 
schopností, sociálních vlastností, rozvoj jejich pracovní kariéry. 
5. Dodržování všech zákonů v oblasti práce, zaměstnávání lidí a lidských práv  
a vytváření dobré zaměstnavatelské pověsti organizace. 
 
                                               
2 KOUBEK J., Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 17. 
3 KOUBEK J., Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 17 – 18. 
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2.1.2 Řízení pracovního výkonu 
Podle Koubka řízení pracovního výkonu je „integrovanější přístup založený na principu 
řízení lidí na základě ústní dohody nebo písemné smlouvy mezi manažerem/nadřízeným 
a pracovníkem o budoucím pracovním výkonu a osvojování si schopností potřebných 
k tomuto pracovnímu výkonu. Na základě dohody či smlouvy dochází k provázání 
pracovních úkolů, vzdělávání a rozvoje pracovníka, hodnocení a jeho odměňování.“4 
 
        Obrázek 2: Řízení pracovního výkonu (Převzato z5) 
 
2.2 Hodnocení práce 
Hodnocení práce má pro řízení odměňování neobyčejný význam. Poskytuje základnu 
pro to, aby byla peněžní odměna spravedlivá, a hraje významnou roli jako nástroj 
naplňování principu, že za stejnou práci má být i stejná odměna.6 
 
2.2.1 Tři oblasti hodnocení7 
Při hodnocení práce se zohledňují tři oblasti hodnocení: 
                                               
4 KOUBEK J., Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 202. 
5 KOUBEK J., Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 204. 
6 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009. s. 136. 
7 HRONÍK, F., Hodnocení pracovníků, 2006. s. 21. 
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 Výstup: Výstupy nejčastěji představují výkony a výsledky, které jsou velmi 
dobře měřitelné. 
 Přímé hodnocení (měření) výstupu. Za přímé hodnocení, měření výstupu 
lze považovat výkon či výsledek, který lze číselně vyjádřit a má 
rozlišovací schopnost. Přímým hodnocením výstupu je např. obrat, 
chybovost, počet obchodních schůzek a podobně. 
 Nepřímé hodnocení výstupu se děje na základě stupnice, na které se 
odhaduje hodnota výstupu. 
 
 Vstup: Mezi vstupy jsou velmi často zařazovány kompetence. Ovšem leckteré 
kompetence odráží i přístup hodnoceného k úkolu, který je hodnocen v rámci 
oblasti procesu. Pod vstupy se rozumí vše, co pracovník do své práce vkládá.  
To mohou být nejen kompetence ale i zkušenosti. 
 
 Proces: Hodnocení procesu je hodnocením přístupu pracovníka k různým 
zadáním, úkolům a podobně. Zjednodušeně lze říci, že se jedná o střední článek 
mezi vstupy a výstupy, tedy o tom, jak se pracovník chová při práci. 
 
2.2.2 Zásady pro systém hodnocení zaměstnanců 
K tomu, aby byl systém firmy úspěšně zaveden a bylo dosaženo efektivního využití 
jeho výstupů, je nutno dodržet určité zásady, které jsou výsledkem zkušeností 
personalistické praxe.8 Mezi tyto zásady patří: 
 Hodnocení pracovníka provádí vždy jeho přímý nadřízený – vychází z výsledků 
předběžného sledování výkonu pracovníka během hodnoceného období. 
 Volba metody by měla odpovídat podmínkám firmy – organizace by měla 
zpracovat metodický pokyn k hodnocení. 
 Hodnocení se provádí nejčastěji formou hodnotícího rozhovoru pomocí 
hodnotitele – ve vyspělých zemích, pracovník může reagovat na hodnocení. 
 Hodnotitel projedná závěry se svým nadřízeným.9 
 
                                               
8 KLEIBL J., Z. DVOŘÁKOVÁ, B. ŠUBRT, Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 138. 
9 KLEIBL J., Z. DVOŘÁKOVÁ, B. ŠUBRT, Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 138 – 139. 
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2.3 Řízení odměňování 
Řízení odměňování se zabývá strategiemi, politikou a procesy potřebnými k zajištění 
toho, aby bylo to, čím lidé přispívají organizaci, akceptováno a odměněno jak peněžní, 
tak nepeněžní formou.10 
 
Armstrong uvádí že „řízení odměňování se netýká jen peněžních odměn  
a zaměstnaneckých výhod. Týká se rovněž nepeněžního a nehmotného odměňování, 
jako je uznání a pochvala, příležitosti ke vzdělávání a rozvoji a růst pravomocí  
a odpovědnosti při vykonávání práce.“11 
 
2.3.1 Řízení odměňování z hlediska organizace 
Mezi nejčastější cíle patří: 
 odměňovat lidi podle hodnoty, kterou vytvářejí, 
 propojovat postupy v odměňování s cíli podniku a podnikání i s hodnotami  
a potřebami pracovníků, 
 odměňovat správné věci, aby bylo jasné, co je důležité z hlediska chování  
a výsledků, 
 pomáhat získávat a udržovat si potřebné vysoce kvalitní pracovníky, 
 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angažovanost, 
 vytvářet kulturu vysokého výkonu.12 
2.3.2 Systém odměňování 
Přístupy k plnění výše uvedených cílů jsou východiskem pro systém odměňování. Ten 
tvoří: 
 Strategie odměňování, které stanovují, co organizace v dlouhodobé perspektivě 
zamýšlí dělat v oblasti vytváření a realizace politiky, praxe, procesů a postupů 
odměňování podporujících dosahování jejích podnikatelských cílů, např. 
strategie směřující k udržení konkurenceschopných mzdových sazeb. 
                                               





 Politika odměňování, která poskytuje návod pro rozhodování a potřebné kroky, 
např. politika stanovující, že úrovně peněžních odměn v organizaci budou 
odpovídat průměrným tržním sazbám. 
 Praxe odměňování, kterou tvoří struktury stupňů (tříd) a sazeb (mzdové 
struktury), metody, jako je hodnocení práce, a programy, jako je zásluhové 
odměňování používané k realizaci strategie a politiky odměňování. Například 
politika úrovně peněžních odměn. 
 Procesy odměňování, které tvoří způsoby realizace politiky a provádění 
praktické stránky odměňování, např. využívání a uplatňování výsledků šetření. 
 Postupy (procedury) odměňování, které jsou používány v zájmu udržení 
systému a k zabezpečení toho, že bude fungovat účinně a pružně a že bude  
za vynaložené peníze přinášet odpovídající hodnotu, např. určitý postup  
při provádění každoroční revize a úprav mezd a platů.13 
2.3.3 Celková odměna 
Pojetí celkové odměny má na strategie odměňování značný vliv. Celková odměna 
propojuje působení dvou hlavních kategorií odměn a to: 
1) transakční odměny: hmotné, hmatatelné odměny plynoucí z transakce mezi 
zaměstnavatelem a pracovníky, které se týkají peněžních odměn  
a zaměstnaneckých výhod, 
2) relační (vztahové) odměny: nehmotné odměny týkající se vzdělávání a rozvoje  
a zkušeností, zážitků z práce.14  
 
                                               
13 ARMSTRONG M., Odměňování pracovníků. 2009. s. 23 – 24. 
14 ARMSTRONG M., Odměňování pracovníků. 2009. s. 42. 
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Obrázek 3: Složky celkové odměny (Převzato z15) 
 
2.3.3.1 Význam celkové odměny 
Podle Pfeffera je celková odměna „vytváření zábavného, podnětného a posilujícího 
pracovního prostředí, v němž jsou lidé schopni využívat svých schopností k vykonávání 
smysluplné práce, za niž se jim dostává uznání a které je pravděpodobně nejjistějším 
způsobem zvýšení motivace a výkonu.“16 
 
2.3.3.2 Model celkové odměny 
Následující obrázek zobrazuje model celkové odměny. Dva horní kvadranty znázorňují 
transakční odměny. Jsou důležitá pro náklonost pracovníků a víceméně mají peněžní 
charakter. 
 
Oproti tomu dolní kvadranty zobrazují odměny nepeněžní, jež jsou ovšem důležité  
pro rozšiřování potenciálu pracovníků a spokojenost v zaměstnání. 
 
                                               
15 ARMSTRONG M., Odměňování pracovníků. 2009. s. 42. 




    Obrázek 4: Model celkové odměny (Převzato z17) 
 
2.4 Mzdový systém 
Mzda se sjednává v kolektivní smlouvě, pracovní smlouvě nebo jiné smlouvě, 
popřípadě ji zaměstnavatel stanoví vnitřním předpisem nebo mzdovým výměrem.18 
 
Tvorba nebo sjednání mzdových zásad u podnikatelů je plně v působnosti kolektivních 
smluv (či vydání vnitřního předpisu). 
                                               
17 ARMSTRONG M., Odměňování pracovníků. 2009. s. 44. 




Formy mzdy, sjednané v kolektivní smlouvě (stanovené ve vnitřním předpisu), mohou 
být například: 
 úkolová mzda – nutné jsou technologické a výkonové normy včetně správné 
kontroly množství i kvality vykonané práce, 
 časová mzda – většinou v podmínkách rovnoměrné výkonnosti zaměstnance, 
kde nelze stanovit normy či technologický postup, a kde není možné spolehlivě 
evidovat dosažené výsledky práce, 
 podílová mzda – používá se většinou v oboru služeb, tam, kde nelze stanovit 
pracovní postupy a normy spotřeby práce, 
 stálá mzda – je využívána u režimu kont pracovní doby.19 
 
Mzdové vztahy v podniku plní svoji funkci vždy v určitém mzdovém systému, jehož 
struktura a funkce je v našich podmínkách stejně jako ve všech vyspělých zemích dána 
nejen požadavky racionální organizace činností a vedení lidí, ale i ekonomickými 
tezemi a v neposlední řadě je upravena také právním systémem.20 
 
Nedostatky v tomto směru mají podstatný účinek na výkonnost pracovníků, ovlivňují 
jejich postoje k práci, k celému systému řízení a vlastní firmě a to bez ohledu  
na velikost firmy nebo druhu podnikání. Významným způsobem také systém 
odměňování spolupůsobí jako faktor napomáhající dosažení základních podnikových 
cílů v ekonomickém a sociálním prostředí, v němž podnik působí. Mzdová strategie 
firmy vychází z personální strategie firmy, která odráží hlavní cíle podnikatelské 
strategie firmy a jejího rozvoje. Mzdová politika firmy pak v nástrojích mzdového 
systému podniku realizuje záměry mzdové politiky, tak aby kvalita a fungování 
lidských zdrojů firmy bylo schopno tyto cíle splnit a to na úrovni každé podnikatelské 
jednotky ve firmě.21 
 
                                               
19 HRUŠKA V., Kolektivní smlouvy a vnitřní předpisy. 2007. s. 158. 
20 DVOŘÁKOVÁ Z. a kol., Stimulace pracovníků a tvorba mzdových soustav. 1998. s. 49.  
21 Tamtéž.  
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2.4.1 Mzdotvorné faktory22 
Faktory ovlivňující stanovení mzdy jsou zejména: 
 Pracovní funkce v podniku: Touto skupinou faktorů jsou hodnoceny a oceněny 
požadavky, pracovní funkce nebo jiné pracovní činnosti z hlediska jednotlivých 
nároků pracovní činnosti na potřebné vlastnosti, znalosti a dovednosti 
pracovníka, který má tuto činnost vykonávat. 
 Výsledek práce a pracovní chování: Tato skupina faktorů nehodnotí osobnost 
pracovníka, ale slouží k ocenění míry plnění pracovních úkolů, t znamená 
k ocenění osobního nasazení pracovníka a jeho přínosu k dosažení podnikových 
cílů. 
 Mimořádné okolnosti práce: Mimořádné okolnosti jsou podmíněny osobou 
pracovníka, jeho sociálním postavením, zvláštními pracovními podmínkami  
či pracovně právními opatřeními. Mimořádné okolnosti jsou určeny zčásti 
zákonem nebo výsledkem vyjednávání odborů a zaměstnavatelů. 
 Situace na trhu práce: Mzdová politika podniku je ovlivněna nabídkou  
a poptávkou na trhu práce utvářející tržní cenu práce v daném regionu nebo  
u určité profese, je ovlivněna intenzitou konkurence jak na straně nabídky tak 
poptávky i vztahy sociálních partnerů. 
 
2.5 Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnaneckými výhodami můžeme označit rozmanité požitky, služby, zboží  
a sociální péči, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci ke mzdě za vykonanou práci, 
za které by pracovník musel v opačném případě platit. Mohou mít peněžitou formu 
nebo podobu výhod nepeněžité hodnoty. Tvoří část příjmu ze závislé činnosti  
a představují dodatečná zvýhodnění zaměstnance. 23 
 
French říká: “zaměstnanecké výhody jsou důležité pro organizaci v některých 
pozitivních směrech. Když jsou bezpečně vybírány a správně řízeny, mohou být 
užitečné při náboru a udržení kvalifikovaných zaměstnanců.“24 
                                               
22 DVOŘÁKOVÁ Z. a kol., Stimulace pracovníků a tvorba mzdových soustav. 1998. s. 54. 
23 KLEIBL J., Z. DVOŘÁKOVÁ, B. ŠUBRT, Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 168. 
24 FRENCH Wendell L., Human resources management. 1986. s. 468. 
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Základní charakteristikou pracovních odměn je: 
- nejsou závislé na zásluhách, ale často se jejich rozsah a struktura zlepšuje se 
statusem zaměstnance a délkou trvání pracovního poměru, 
- zpravidla nestimulují ke krátkodobému výkonu, 
- neznamenají, že všichni zaměstnanci je vnímají jako výhodu, 
- jsou zavedeny proto, že kopírují „módní“ trendy nebo morální závazky, 
- jsou velmi rozmanité, 
- jakmile jsou zavedeny, je obtížné je zrušit, 
- odrazují zaměstnance ukončit pracovní poměr, 
- jestliže je jejich poskytování spravováno nesystémově, vyvolává pocity 
nespravedlnosti.25 
2.5.1 Hlavní typy zaměstnaneckých výhod 
Mezi hlavní kategorie zaměstnaneckých výhod patří: 
 Penzijní systémy: jsou považovány za nejdůležitější zaměstnaneckou výhodu, 
 Osobní jistoty: posilují osobní jistoty pracovníka a jeho rodiny formou 
nemocenského, zdravotního, úrazového nebo životního pojištění, 
 Finanční výpomoc: půjčky, výpomoc při koupi domu, slevy na zboží a služby 
vyráběné nebo poskytované podnikem, 
 Osobní potřeby: oprávnění, která jsou uznáním vzájemného vztahu mezi prací 
a domácností (mateřská dovolená a následný návrat ke stejné práci, poradenství 
při odchodu do důchodu), 
 Podnikové automobily a pohonné hmoty: velmi oceňovaná výhoda i přes 
výraznější zdaňování automobilů, 
 Jiné výhody: zvyšují životní úroveň pracovníků (dotované stravování, úhrada 
telefonních výloh, příplatky na ošacení).26 
 
2.5.2 Poskytování zaměstnaneckých výhod z hlediska zákona o daních z příjmů 
I zaměstnanecké výhody podléhají zdanění. V následujících kapitolách jsou rozvedeny 
příklady benefitů, které jsou od daně z příjmů osvobozeny, benefitů daňově uznatelných 
                                               
25 KLEIBL J., Z. DVOŘÁKOVÁ, B. ŠUBRT, Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 168 – 169. 
26 ARMSTRONG M., Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 595. 
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nebo neuznatelných a dále jsou uvedeny limitní stropy, které zajišťují daňovou 
uznatelnost benefitů. Zaměstnanecké výhody jsou zohledněny z pohledu zaměstnance  
i zaměstnavatele. 
 
2.5.2.1 Daňové řešení u zaměstnance 
V ustanovení § 6 odst. 9 ZDP jsou uvedena plnění zaměstnavatele jeho zaměstnancům, 
která jsou u zaměstnance osvobozena od daně z příjmů ze závislé činnosti. Při splnění 
zákonem stanovených podmínek, se daňové osvobození týká následujících benefitů 
poskytovaných v nepeněžní formě: 
 na odborný rozvoj zaměstnanců související s předmětem činnosti 
zaměstnavatele: § 6 odst. 9 písm. a), 
 hodnota stravování: § 6 odst. 9 písm. b), 
 hodnota nealkoholických nápojů: § 6 odst. 9 písm. c), 
 příspěvky na rekreaci, sport, kulturu: § 6 odst. 9 písm. d), poskytnutí rekreace 
včetně zájezdů nejvýše 20 000 Kč za kalendářní rok, 
 dary: § 6 odst. 9 písm. g), 
 přechodné ubytování zaměstnanců do výše 3 500 Kč: § 6 odst. 9 písm. i), 
 půjčky zaměstnancům: § 6 odst. 9 písm. l), 
 sociální výpomoc zaměstnancům do výše 500 000 Kč: § 6 odst. 9 písm. o), 
 příspěvky na penzijní a životní pojištění do výše 24 000 Kč: § 6 odst. 9 písm. 
p).27,28 
 
Peněžní plnění zaměstnavatele vyplácené přímo zaměstnancům podléhá vždy zdanění  
u zaměstnance, a to i na výše jmenované benefity.29 
  
                                               
27 MACHÁČEK I., Zaměstnanecké benefity. 2010. s. 8 – 9. 
28 Zákon č. 586/1992 Sb. (zákon o dani z příjmů). 




2.5.2.2 Daňová řešení u zaměstnavatele 
Daňově uznatelné výdaje jsou uvedeny v § 24 ZDP. Tyto výdaje se odečtou ve výši 
stanovené zákonem nebo zvláštními předpisy. Výdaje na zaměstnance jsou: 
 Výdaje na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah 
odpočinku zaměstnanců (§24 odst. 2 písm. j)) vynaložené na:  
1. bezpečnost a ochranu zdraví při práci a hygienické vybavení pracovišť, 
výdaje na pořízení ochranných nápojů lze uplatnit v rozsahu stanoveném 
zvláštními právními předpisy (nařízení vlády č. 361/2007 Sb.) 
2. závodní preventivní péči poskytovanou zařízením závodní preventivné 
péče v rozsahu stanoveném zvláštními předpisy a nehrazeném zdravotní 
pojišťovnou na lékařské prohlídky a lékařská vyšetření stanovené 
zvláštními předpisy, 
3. provoz vlastních vzdělávacích zařízení nebo výdaje spojené s odborným 
rozvojem zaměstnanců podle jiného právního předpisu a rekvalifikací 
zaměstnanců související s předmětem činnosti zaměstnavatele, 
4. provoz vlastního stravovacího zařízení kromě hodnoty potravin nebo 
příspěvky na stravování zajišťované prostřednictvím jiných subjektů 
s limitními podmínkami pro daňovou uznatelnost těchto příspěvků 
uvedenými v tomto ustanovení zákona, 
5. práva zaměstnanců vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu 
zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, pokud tento nebo zvláštní 
zákon nestanoví jinak.30 
 
 Nepeněžní plnění zaměstnavatele 
Dle § 25 odst. 1 písm. h) ZDP není daňově uznatelným: 
1. nepeněžní plnění poskytované zaměstnavatelem ve formě příspěvku  
na kulturní pořady, zájezdy a sportovní akce, 
2. nepeněžní plnění poskytované zaměstnavatelem formou možnosti 
používání rekreační, zdravotnický a vzdělávací zařízení, předškolní 
                                               
30 Zákon č. 586/1992 Sb. (zákon o dani z příjmů). 
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zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení, 
s výjimkou zařízení uvedených v § 24 odst. 2 písm. j) bodech 1 až 3.31 
 
 Nadlimitní výdaje 
Podle § 25 odst. 1 písm. j) ZDP jsou daňově neuznatelnými výdaje nad limity 
stanovené tímto zákonem nebo zvláštními předpisy.32 
 
 Výdaje k uspokojování potřeb zaměstnanců 
V souvislosti s §25 odst. 1 písm. k) nejsou daňově uznatelnými výdaje převyšující 
příjmy v zařízeních k uspokojování potřeb zaměstnanců nebo jiných osob 
s výjimkou §24 odst. 2 písm. j) body 1 až 3 a s výjimkou výdajů na přechodné 
ubytování zaměstnanců, nejde-li o ubytování při pracovní cestě, poskytované jako 
nepeněžní plnění zaměstnavatelem zaměstnanci v souvislosti s výkonem práce, 
pokud obec přechodného ubytování není shodná s obcí, kde má zaměstnanec 
bydliště.33 
 
 Výdaje na reprezentaci 
§ 25 odst. 1 písm. t) ZDP udává, že daňově neuznatelnými jsou výdaje na reprezentaci, 
kterými jsou zejména výdaje na pohoštění, občerstvení a dary, které nejsou opatřeny 
logem firmy.34 
 
 Výdaje na nealkoholické nápoje 
Dle § 25 odst. 1 písm. zm) ZDP jsou daňově neuznatelnými nealkoholické nápoje 




Podle § 25 odst. 1 písm. zn) ZDP je daňově neuznatelné pojistné ve výši určené ke krytí 
budoucích závazků pojišťovny vyplývajících z pojistné smlouvy uzavřené 
                                               







zaměstnavatelem pro případ dožití se stanoveného věku jeho zaměstnancem nebo dožití 
se jeho zaměstnancem dohodnuté doby nebo setrvání tohoto zaměstnance 
v pracovněprávním vztahu k zaměstnavateli po dohodnutou dobu.36 
  
                                               
36 Zákon č. 586/1992 Sb. (zákon o dani z příjmů). 
28 
 
3 ANALYTICKÁ ČÁST 
Pro řešení praktické části byla vybrána firma Holík International, s.r.o. sídlící ve Štípě. 
Výběr této společnosti byl z velké části právě pro její jedinečné pracovní zaměření. 
Specializace firmy Holík International, s.r.o. je zaměřena na výrobu speciálních rukavic 
pro hasiče a ostatní záchranné složky státu, která není v České republice rozšířená.  
Spolupráce ze strany společnosti byla zajištěna díky účetní, paní Bc. Soňi Pazdziorové. 
 
Bakalářská práce se pokusí odhalit nedostatky z hlediska odměňování a hodnocení 
zaměstnanců uvnitř společnosti a v této oblasti nalézt nové možnosti. Zanalyzuje její 
konkurenceschopnost ve Zlínském kraji a porovná zaměstnanecké benefity se 
společnostmi Zlínského kraje, které podnikají ve stejném oboru nebo jsou z hlediska 





3.1 Popis společnosti 37                        
 
Název: Holík International s.r.o.                                                                                                
Sídlo: Zlín 12 – Štípa, Za Dvorem 612, PSČ 763 14. 
IČO: 253 22 214.     
Základní kapitál: 100 000 Kč. 
Statutární orgán: jednatel Ivo Holík.          Obrázek 5: Provozovna Štípa 
Počet zaměstnanců: 58.           (převzato z38) 
Zisk: 9 483 000 Kč. 
  
                                               
37 Holík International s.r.o. – sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2012. 





Předmět podnikání:   
 koupě zboží za účelem jeho dalšího prodeje a prodej, 
 pronájem a leasing movitých věcí, 
 zprostředkovatelská a obstaravatelská činnost v oblasti obchodu a služeb, 
 pronájem nemovitostí; bytových a nebytových prostor, včetně, 
poskytování jiných než základních služeb spojených s pronájmem, 
 výroba oděvů a oděvních doplňků (kromě kožešinových)39. 
 
3.2 Historie společnosti40 
Společnost byla založena roku 1993, ovšem pod jiným obchodním názvem. Zpočátku se 
firma specializovala na výrobu pracovních ochranných pomůcek. Během dalších let se 
začala společnost přeorientovávat na sortiment speciálních rukavic pro armádu, policii  
a hasiče. 
 
Jediným vlastníkem společnosti a zároveň jejím jednatelem je pan Ivo Holík. Pan Holík 
začínal jako vedoucí výroby pracovních rukavic v Holešově. Na základě sesbíraných 
zkušeností a kontaktů, se rozhodl pro vlastní podnikání v oblasti ochranných pracovních 
pomůcek, což byl podnět k založení dnes již zcela prosperující společnosti Holík 
International s.r.o. 
 
V roce 1998 začala společnost pociťovat konkurenční tlaky v oblasti svého podnikání, 
hlavně ze zemí východní Asie. Proto se vedení společnosti rozhodlo reagovat na tuto 
situaci zastavením výroby pracovních ochranných pomůcek a postupem dalších let  
se začalo specializovat pouze na speciální rukavice pro policii, armádu a hlavně hasiče. 
V roce 2002 byla společnost přejmenována na dnešní název Holík International, s.r.o. 
 
Vývojový tým firmy Holík International s.r.o. se snaží reflektovat nejnovější vývojové 
trendy, technické a technologické novinky v tomto odvětví. Hlavní myšlenka 
společnosti je založena na vysoké kvalitě výrobků, podložena hlavním mottem  
firmy: „your safety comes first“. Proto každá vyrobená rukavice je podrobena testům 
                                               
39 Holík International s.r.o. – sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2012. 
40 Holík International s.r.o. – Rozhovor s účetní – 3. 9. 2012. 
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kvality. Všechny výrobky mají požadované certifikáty a musí splňovat vysokou úroveň 
kvality a ochrany.  
 
Firma má zavedený a zvládnutý systém ČSN EN ISO 9001:2001 (certifikát jakosti)  
a ČSN EN ISO 14001:2005 (certifikát životního prostředí), které výrazně přispívají  
k získávání zakázek zejména v případě výběrových řízení a zahraničních zákazníků. 
 
Od roku 2011 rozšířila firma Holík International s.r.o. své portfolio o modely rukavic 
pro záchranářské týmy a investičně a manažersky vstoupila do výroby speciální obuvi, 
jež má základnu na Slovensku. Tuto společnost postupně odkupuje. Dne 29. 2. 2012 
bylo odkoupeno 20 %, 31. 12. 2012 16 % společnosti. Další části odkupu budou 
realizovány v následujících třech letech vždy ke dni 31.12. V roce 2013 bude činit 
odkup 15 %, roku 2014 odkoupí 17 %, v posledním roce 2015 bude poslední odkupující 
část mít hodnotu 16 % podniku. Holík International s.r.o. podle plánu bude ke konci 
odkupu vlastnit 84 % slovenské společnosti. 
 
V dnešní době firma zabezpečuje dodávky pro Policii České a Slovenské republiky, 
armádu České a Slovenské republiky, pro Litevskou armádu, Estonskou armádu  
a pokrývá 90 % českého a slovenského trhu s hasičskými rukavicemi.  
 
3.3 Výrobkový sortiment 
Firma Holík International se specializuje na výrobu rukavic pro hasiče, armádu a policii 
záchranáře a nově zavedla i výrobu mysliveckých rukavic.  
 
Rukavice jsou nejčastěji vyráběny z materiálu: 
 Kevlar®: para-aramidové vlákno, vyznačující se unikátním souborem 
mechanických, chemických a tepelných vlastností. Má 5x větší mechanickou 
pevnost než ocel. Vysoce odolný vůči širokému spektru chemických sloučenin  
a v podstatě nehořlavý41. 
 Nomex®: vynikající odolnost vůči žáru a plamenům, dobrá elektrická izolace. 
                                               
41DuPont - Kevlar® [online]. 2012. 
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 PBI®: zvyšuje ochranu proti mechanickým a technickým rizikům. 
 Kermel®: nehořlavé vlákno, které je charakteristické svou pružností a svým 
„textilním“ dotekem. Proto je používán na výrobu ohnivzdorných oděvů, které 
přicházejí do přímého kontaktu s pokožkou42. 
 Cordura®: jedna z nejpevnějších látek, byla využívána v druhé světové válce, 
kde byla přidávána do armádních pneumatik. Extrémně odolná proti oděru  
a propíchnutí. 
 
3.3.1 Hasičské rukavice43 
Ochranné rukavice pro hasiče musí splňovat požadavky evropské normy 
EN659:2004+A1:2008. To, že rukavice splňuje tuto normu, musí být na rukavici patrné 
uvedením piktogramu a znaku CE potvrzujícího shodu výrobku s normou.          
 
Norma EN659 je souhrnem požadavků několika norem: 
a) EN 388 – ochranné rukavice proti mechanickým rizikům. 
b) EN 407 – ochranné rukavice proti tepelným rizikům. 
c) EN 420 – ochranné rukavice, všeobecné požadavky. 
  
                                               
42 Marexim s.r.o. – Názvosloví [online]. 2012. 
43 Holík International s.r.o. – Zásahové rukavice pro hasiče [online]. 2012. 
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Tabulka 1: Požadavky normy EN659:2004+A1:2008(Převzato z44) 
 
 
Rukavice jsou vyráběny ve třech základních řadách: celotextilní, kožené  
a kombinované. Základní stavba rukavic vychází ze čtyřvrstvého sendviče materiálů 
jako Nomex®, Kevlar®, PBI®, Kermel®, termostabilní kůže. 
 
Hasičské rukavice jsou základním prvkem výrobního sortimentu společnosti Holík 
International s.r.o. při budování vlastní značky v mezinárodním měřítku. Při jejich 
výrobě a vývoji spolupracuje společnost s renomovanými světovými producenty 
nejkvalitnějších technických materiálů. 
  
                                               
44 Holík International s.r.o. – Technologie: Normy a certifikace [online]. 2012. 
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Hasičská rukavice má čtyři vrstvy45: 
 
1.  K pokožce nejbližší vrstvou je kevlarová podšívková pletenina. Podšívka 
hasičské rukavice se při teplotě 180°C nesmí tavit, odkapávat nebo se vznítit. 
Kevlar® dosahuje výborných výsledků v  ochraně proti mechanickým rizikům 
(prořez, propich), tudíž je kevlarový materiál pro podšívku jednou z nejlepších 
variant. Snad jedinou slabou stránkou tohoto materiálu je malá schopnost 
odvádět pot. K tomu se také velmi často při práci hasiče dostávají do rukavice 
uhlíkové nečistoty a uhlík je prvek, který podporuje růst baktérii. 
 
2.  Následující mezivrstvou je membrána Porelle®. Jedná se o polyuretanovou 
(PU) membránu, která nepropouští vodu, ale zároveň je vysoce prodyšná.  
V rukavici vytváří účinnou bariéru proti virům a choroboplodným zárodkům 
přenášeným krví, membrána nehoří a neodkapává. Do rukavice se vkládá jako 
předem připravená vložka, čímž se eliminuje riziko prošití této membrány  
při výrobě. Nespornou výhodou PU membrán je poměr hmotnosti a pevnosti. 
Základní fólie je natolik pevná, že ji není třeba na rozdíl od konkurenčních 
materiálů spojovat s netkanými textíliemi, které potom rukavici zatěžují  
v cilivosti a hmotnosti. Porelle membrána je pro uživatele Holík rukavic 
pocitově téměř nezjistitelná, přesto ale právě tato vrstva povyšuje tyto rukavice 
do hi-tech produktů.  
 
3.  Druhou mezivrstvu tvoří netkaná textílie z aramidových vláken (kevlarová  
a nomexová vlákna). Prvotní funkcí je ochrana proti teplu. Netkaná textilie  
je nadýchanou plstí, která v sobě obsahuje velké množství vzduchu a právě toto 
přináší její izolační vlastností. Při minimálním navýšení hmotnosti rukavice 
získává velkou ochranu proti teplu. Zároveň tato vrstva vytváří další ochranu 
proti prořezu a propichu neboť se opět jedná o aramidová vlákna. Důležité  
je také umístění této vrstvy mezi membránou a vrchním materiálem, které 
umožňuje lepší ochranu membrány a prodlužuje její životnost. 
 
                                               
45 Holík International s.r.o. – Technologie: Materiálový sandwich [online]. 2012. 
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4. Poslední vrstvu tvoří 100% Kevlar®. 
 
3.3.2 Rukavice pro armádu a policii46 
Rukavice splňují nejpřísnější kritéria zavedená pro plně bojové podmínky a odpovídají 
aktuálním potřebám  armády a policie. Tyto speciální rukavice jsou plně kompatibilní  
s výstrojí NATO a jsou do této výstroje 
zařazeny. V této oblasti je kladen velký 
důraz na ochranu uživatele v extrémních 
podmínkách. Při výrobě těchto rukavic  
se používá materiál Nomex® a Kevlar®. 
Rukavice pro armádu a policii jsou 
vyráběny a testovány na základě 
individuálních armádních a policejních 
složek.         
          Obrázek 6: Armádní rukavice (Převzato z47) 
3.3.3 Rukavice pro záchranáře48   
Rukavice pro záchranáře se nazývají RESCUE. Tyto rukavice jsou určeny pro ochranu 
záchranářů a hasičů při zásazích technického charakteru, jako je vyprošťování  
při automobilových nehodách nebo manipulace s hydraulickým zařízením.  
 
Rescue rukavice se vyrábí v kombinaci textilních materiálů  Kevlar®, Cordura®  
a speciálně upravené  přírodní  usně  s použitím  voděodolné, vysoce prodyšné 
membrány Porelle®. Pokud tato membrána u daného vzoru není v základním 
provedení, na požádání zákazníka je možné rukavici vyrobit včetně ní. Rescue rukavice 
jsou vysoce odolné proti prořezu a oděru, při zachování vysoké citlivosti. Zejména  
při použití kevlarové podšívky se skelným vláknem  dosahuje odolnost proti prořezu 
podle normy EN388 5. třídy. 
  
                                               
46 Holík International [online]. 2012. 
47 Holík International s.r.o. - Armádní rukavice [online]. 2012. 
48 Holík International s.r.o. – Záchranáři [online]. 2012. 
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3.3.4 Rukavice pro myslivce49 
Rukavice pro myslivce jsou kvalitním produktem, vyrobeným ze speciálně upravených 
textilních materiálů a usní, s možnou kombinací  s voděodolnou a vysoce prodyšnou 
membránou Porelle®. Rukavice jsou určené jak pro jarní a podzimní období, tak  
do extrémně chladných podmínek. 
 
3.4 Dodavatelsko-odběratelské vztahy 
Dodavatelé společnosti jsou v následující části rozděleni na tuzemské a zahraniční 
subjekty, zmiňující komoditu, kterou společnosti dodávají. Soustava odběratelů je 
zpracována společností dle podílu odebraných výrobků na tržbách. 
 
3.4.1 Dodavatelé 
Jelikož je Holík International s.r.o. společnost zaměřená na výrobu rukavic, jež mají 
specifické požadavky na materiál, je odebírán jen od prověřených výrobců. 
 
Materiál je odebírán od zahraniční i tuzemských výrobců. Poměr mezi nimi je cca  
50 : 50. Společnost prozatím nemá zpracovanou statistiku, jakým podílem se jednotliví 
dodavatelé podílejí na celkových nákladech50. 
 
Kontrakty mezi Holíkem International s.r.o. a jednotlivými výrobci mají krátkodobý 
charakter. V momentě, kdy je zapotřebí nové zboží, je vystavena objednávka, kde  
je specifikováno datum dodání. Délka dodání je např. týden, 14 dní, tři týdny. Odvíjí  
se od potřeby daného zboží a dle toho, jak je výrobce naskladněn51. 
 
Fungují zde i tzv. rámcové smlouvy tzn., že výrobce si nechává určitý počet výrobků  
na skladě a v případě potřeby Holík International s.r.o. výrobce telefonicky kontaktuje  
a ten jim obratem požadované zboží dodá52. 
  
                                               
49 Holík International s.r.o. - Myslivci [online]. 2012. 





Obvykle má společnost jednoho hlavního dodavatele materiálu a jednoho náhradního53. 
 
3.4.1.1 Zahraniční dodavatelé 
Významný zahraniční dodavatel kůže je společnost Tanneries Nouvelles Pechdo. 
Koželužna situována ve městě Millau na jihu Francie, tradičně známým pro své odborné 
znalosti v koželužství. Tato koželužna se již 40 let specializuje na výrobu měkké kůži 
pro rukavice a oblečení54. 
 
Dodavatelem zajištující společnosti kůži zvanou štípenka je italská společnost Creative 
Leathers s.r.l. Společnost se nachází na severo-východě Itálie, v okresu Arzignano. 
Tento obvod je považován za největší a technologicky nejvyspělejší oblast v Evropě 
specializované na zpracování dobytčí kůže55. 
 
Pro dodání textilu je hlavní společnost Inventex se sídlem v Německu. Společnost 
exportuje zboží do pětadvaceti zemí. Známa je především díky vysoké kvalitě textilií, 
mnohaletých zkušeností, sortiment inovativních a speciálních materiálů, vyrobených 
podle přání zákazníků. Společnost je specializována na oděvy pro policii, energetiky, 
záchranáře, hasiče a pro účely extrémních sportů56. 
 
3.4.1.2 Tuzemští dodavatelé 
Tuzemská společnost Sintex a.s. je orientována na výrobu přízí a tkanin pro pracovní  
a ochranné oblečení. Sídlo společnosti je v České Třebové od roku 199257. 
 
Významným dodavatelem nití je firma Coats Czecho s.r.o., sídlící ve Starém Městě  
u České Třebové. Společnost je součástí celosvětové sítě Coats, založené téměř  
před 250 lety. V současnosti působí ve více než 60 zemích světa58. 
 
                                               
53 Holík International s.r.o. – Interní materiály. 2013. 
54 Tanneries Nouvelles Pechdo – Présentation [online]. 2012. 
55 Creative Leathers – Profile [online]. 2012. 
56 Inventex – Operative Gebiete [online]. 2012. 
57 Sintex a.s. [online]. 2012. 
58 Coats Czecho s.r.o. – O nás [online]. 2012. 
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Dodavatelem drobného materiálu (karabinky, kroužky, polokroužky), velkry, popruhů  
a pruženek je bojkovická společnost, založená roku 1992, Astona s.r.o.  
 
3.4.2 Odběratelé59 
Firma Holík International s.r.o. má zpracován žebříček TOP 5 odběratelů. 
 
Na prvním místě odběratelského žebříčku je Ministerstvo obrany České republiky. 
Ministerstvo obrany se v roce 2011 podílelo 25 % na celkových tržbách firmy Holík 
International, s.r.o. Celkové realizované tržby se pohybují kolem 19 mil. Kč. 
 
Druhé místo zaujala španělská společnost ITURRI S.A. Tato společnost se zabývá 
výrobou a distribucí osobních ochranných prostředků. Celkové tržby španělskou 
společností se pohybují okolo 16,5 mil Kč. Na celkových tržbách Holíka International 
s.r.o. se podílela v roce 2011 22 %. 
 
Třetí místo v odběratelských tabulkách zaujímá slovenská, postupně odkupovaná 
společnost Holík Slovakia s.r.o. Své společnosti v České republice dělá podíl na tržbách 
7 %. V okamžiku, kdy Holík Slovakia s.r.o. bude odkoupena firmou Holík International 
s.r.o., budou vytvářeny výrobní haly i na Slovensku, čímž se ztratí z odběratelských 
žebříčků. 
 
Předposlední místo v žebříčku TOP 5 odběratelů zaujímá polská společnost Kadimex. 
Ta se specializuje na spolupráci s klienty v oblasti požární ochrany, vodního 
hospodářství, čištění vod a podobných situací60. Minulý rok měl Kadimex na celkových 
tržbách svými odběry 4% podíl. 
 
S podílem na celkových tržbách minulého roku se s 3 % řadí na páté místo společnost 
Desinfecta Croes. Tato společnost se specializuje na distribuci ochranných prostředků, 
postupem času jsou stále více zohledňovány potřeby hasičů. Celkové realizované tržby 
touto společností firmě Holík International přineslo přes dva miliony Kč. 
                                               
59 Holík International s.r.o. – Interní materiály. 2012. 




3.4.2.1 Zvýhodněné ceny 
Společnost dává svým odběratelům možnost výhodnější ceny rukavic. U exportu 
rukavic se tyto slevy odvíjí od počtu párů rukavic. Jedná se o sazby61: 
 EXP 0: koneční zákazníci (ne obchodní firmy) – doporučená prodejní cena. 
 EXP I: 1 - 10 párů - základní cena. 
 EXP II: 11 - 30 párů - sleva 2 %. 
 EXP III: nad 30 párů - sleva 5 %. 
U tuzemských odběratelů se slevy odvíjejí od celkových cen objednávky62: 
 CZ 0: koneční zákazníci (ne obchodní firmy) – doporučená prodejní cena. 
 CZ I: obrat do 20.000 Kč - základní cena. 
 CZ II: obrat 20.000 - 200.000 Kč – sleva 6 %. 
 CZ III: obrat nad 200.000 Kč – sleva 8 %. 
V případě velkých tendrů a objednávek se ceny pro export i pro tuzemské odběratele 
stanovuje individuálně. 
  
                                               




3.5 Hospodářská situace Holík International s.r.o. 
Graf  1: Tržby, výsledek hospodaření a celkové náklady v tis. Kč (Zpracováno dle63,64) 
 
Daný graf znázorňuje vztahy mezi tržbami za zboží, výsledkem hospodaření  
a celkových nákladů společnosti. 
 
Výsledek hospodaření společnosti má kolísavý charakter. Mezi roky 2002 až 2008 lze 
pozorovat stoupající charakter analyzovaného ukazatele. V období hospodářské krize 
podnik zaznamenal pokles hospodářského výsledku, který se v roce 2010 dostal  
do „červených“ čísel. Ovšem rok 2011 zobrazuje u výsledku hospodařený extrémní 
nárůst přibližně o 400 % oproti roku 2010. Zároveň zobrazuje historicky nejvyšší 
výsledek hospodaření z výše uvedeného analyzovaného cyklu. Hlavním důvodem 
náhlého vysokého nárůstu je vítězství firmy Holík International s.r.o. v tendru 
ochranných rukavic pro francouzskou armádu. Množství párů rukavic bylo od června 
roku 2011 stanoveno na 6 000 párů rukavic měsíčně. Od roku 2012 je garantováno 
zvýšení počtu dodávajícího zboží. 
                                               
63 Holík International s.r.o. – Interní zdroje, 27. 11. 2012. 
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Tržby, VH a celkové náklady v tis. Kč




Tržby za zboží mají v časové řadě taktéž kolísající charakter. Rok 2002, kterým analýza 
ukazatelů započala, uvádí nejnižší hodnotu. V následujících letech tržby rychlým 
tempem vzrůstají. Ovšem v roce 2005 byl zaznamenán pokles hodnot v nenadálém 
sníženém zájmu o zboží na straně odběratelů, nicméně následující rok až do roku 2008 
tržby opět rostou. Pokles v letech 2009 – 2010 byl zapříčiněn celosvětovou 
hospodářskou krizí. Roky 2011 a 2012 však analyzují opětovný vzrůst tržeb, což je také 
důsledkem výhry francouzského tendru. 
 
Celkové náklady mají taktéž stoupající charakter končící v období hospodářské krize, 
kdy značí mírný pokles. Hlavním důvodem bylo snížení výkonové spotřeby a snížením 
výdajů na daň z příjmů za běžnou činnost oproti výdajům v předcházejících letech. 
 
V roce 2011 měla společnost hodnotu vlastního kapitálu 16 557 tis. Kč, neměnný 
základní kapitál 100 tis. Kč. Hodnota celkového majetku dosahovala 15 450 tis. Kč, 
zadlužení společnosti se pohybuje na hranici 68,61 %, což pro společnost není dobrá 
situace. Dlouhodobý majetek v rukou společnosti má netto hodnotu 15 450 tis. Kč, 
oběžná aktiva 41 803 tis. Kč. Hodnota celkových nákladů společnosti dosahuje 69 629 
tis. Kč, celkových výnosů 79 214 tis. Kč – společnost je v dobré situaci, náklady 
nepřevyšují výnosy. Výše krátkodobých pohledávek má hodnotu 8 595 tis. Kč. Hodnota 




3.6 Organizační struktura65  
 
Obrázek 7: Organizační struktura Holík International s.r.o. (Zpracováno dle66) 
 
Firma Holík International s.r.o. zaměstnává celkem 58 zaměstnanců, čímž se řadí mezi 
střední podniky. Ve výrobě pracuje 31 zaměstnanců. Řídících a administrativních 
pracovníků je 27. Společnost je rozdělena do dvou provozoven ve dvou různých částech 
města Zlína. V první provozovně, nacházející se ve Štípě, je soustředěno vedení 
                                               



























společnosti, administrativní pracovníci, vývoj (tzv. režijní pracovníci) společně se 
sekací dílnou a kontrolou. Pracuje zde i externí účetní. 
 
Druhá provozovna se nachází v Uherském Brodu. Zde je pouze šicí dílna s šičkami, 
jedna mistrová a jedna kontrolorka. Poměr mezi provozovnami Štípa vs. Uherský Brod 
v počtu zaměstnanců je 35 : 23.  
 
Pracovníci jsou rozděleni do pěti středisek. V následujících tabulkách jsou zaměstnanci 
rozřazeni podle svých pracujících středisek.  
 
[1] Výroba: ve středisku výroby je 10 zaměstnanců. Poměr zaměstnaných žen oproti 
mužům činí 7 : 3. Středisko řídí provozně-ekonomický ředitel. Věkový průměr 
ve středisku výroby je 39 let. 
 
Tabulka 2: Středisko výroby (Zpracováno dle67) 
 
[2] Obchod: středisko obchodu má opět větší zastoupení žen, i když ne markantní. 
Poměr mezi ženami a muži je 4 : 3. V tomto středisku je zaměstnáno 
 7 pracovníků. Středisko je soustředěno v rukou představitele vedení pro 
integrovaný systém řízení. Ve středisku je věkový průměr kolem 39 let.  
Na první pohled lze zpozorovat, že nejsou zastoupeny mladší generace. 
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Tabulka 3: Středisko obchodu (Zpracováno dle68) 
 
[3] Ředitelé: V ředitelském středisku jsou 4 osoby. Dva jsou ředitelé – pan Ivo 
Holík; výkonný ředitel a jednatel společnosti. Druhý ředitel, Karel Ponížil,  
je obchodník koordinující výrobu hasičské obuvi na Slovensku, kterou 
společnost částečně odkupuje.  Zbývající dvě osoby jsou zde přirazeny proto, že 
jsou rodiči pana Holíka. Holík starší zajištuje logistickou přepravu z provozovny 
v Uherském Brodu, kde zajišťuje dovoz polotovarů rukavic a následný dovoz již 
hotových výrobků. Paní Holíková se stará o poštu a podobné provozní 
záležitosti. Oba dva rodiče jsou několik let ve starobním důchodu. 
 
Tabulka 4: Ředitelské středisko (Zpracováno dle69) 
 
[4] Vývoj: do střediska vývoje se řadí 5 zaměstnanců. Hlavní slovo má vedoucí 
vývojového oddělení.  
  
                                               




 Tabulka 5: Středisko vývoje (Zpracováno dle70) 
 
 
[5] Šičky: 32 zaměstnankyň se zabývá šitím rukavic. Zaměstnankyně jsou rozděleny 
do dvou provozoven ve Štípě a v Uherském Brodu. Mezi šičky je ve středisku 
zařazena i kontrolorka rukavic. V tomto středisku se nenachází žádný muž, 
většina žen je ve středním věku. 
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Tabulka 6: Šičky, kontrolorka (Zpracováno dle71) 
  
                                               




Společnost nyní zaměstnává 58 zaměstnanců, kteří jsou rozděleni do dvou provozoven 
společnosti. První provozovna je situována ve Štípě, druhá v Uherském Brodu. 
V následující kapitole budou rozebrány provozní ukazatele zaměřené na průměrný 
počet zaměstnanců, fluktuaci zaměstnanců, produktivitu práce z přidané hodnoty  
i z osobních nákladů. Zanalyzován bude i poměr osobních nákladů na nákladech 
celkových. 
3.7.1 Průměrný počet zaměstnanců 
Graf  2: Počet zaměstnanců (Zpracováno dle72) 
 
Vzrůstající průměrný počet zaměstnanců v letech 2002 – 2011 je způsoben pevnější 
stabilitou společnosti na trhu, expanzí, a díky dobré ekonomické situaci možnost 
zaměstnávat větší počet pracovníků. 
 
V roce 2002 měla společnost pouze jednoho zaměstnance, který je stálým 
zaměstnancem společnosti. V tomto roce byla specializace pouze na snowboardové 
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rukavice. Uskutečňoval se pouze nákup a prodej, žádná výroba. Společnost v tomto roce 
měla odlišný název i sídlo.73 
 
V polovině roku 2003 se začala rozjíždět výroba speciálních rukavic, pomalým tempem 
rostl i průměrný počet zaměstnanců až do roku 2005. 
 
Mezi roky 2005 až 2007 byl průměrný počet pracovníků na stejném čísle, následující 
dva roky se opět průměrný počet zaměstnaných zvyšoval.  
 
V roce 2009 stoupl průměrný počet zaměstnanců o 21 pracovníků, což vyvolalo 
otevření druhé provozovny, následující rok počet vzrostl o dva zaměstnance. Pokles 
roku 2011 byl způsoben svévolnými odchody zaměstnanců.74 
 
3.7.2 Fluktuace zaměstnanců 
V níže uvedeném grafu je znázorněna fluktuace zaměstnanců. Ve všech znázorněných 
letech převládá vznik pracovního poměru nad pracovním poměrem ukončeným. 
Výjimku v tomto pravidle sehrál rok 2007, kdy převládlo ukončení pracovního poměru, 
jedná se však jen o převýšení jednoho zaměstnance. 
 
Enormní nárůst zaměstnanců, zažila společnost v letech 2009. V tomto roce bylo  
ve společnosti zaměstnáno 27 nových pracovníků a pouze 4 pracovníci společnost 
opustili. V tomto roce se očekávala expanze společnosti, tu bohužel překazila 
hospodářská krize, která se podepsala na příchodu již pouze 8 nových zaměstnanců. 
 
Odchody zaměstnanců jsou z větší části způsobeny zánikem smlouvy na dobu určitou, 
část zaměstnanců opustila společnost na základě podepsání dohody o rozvázání 
pracovního poměru. Výjimkou nejsou odchody pracovníků během zkušební doby. 
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Graf  3: Fluktuace zaměstnanců (Zpracováno dle75) 
 
Průměrná fluktuace zaměstnanců společnosti v období 2002 – 2011 dosahuje hodnoty 
13,73 %. Doporučená hodnota se přitom pohybuje okolo 5 – 7 %, ovšem střední 
hodnota fluktuace zaměstnanců v průměru dosahuje v České republice v roce 2012,  
ve firmách s více než jedním stem zaměstnanců, 11,5 %.76 Velké výkyvy v příchodech  
a odchodech zaměstnanců škodí zejména hospodářskému chodu firmy, kdy je potřeba 
neustále vynakládat finanční prostředky na zaučování nových zaměstnanců. 
3.7.3 Produktivita práce z přidané hodnoty 
Následující graf zobrazuje produktivitu práce z přidané hodnoty, která udává, kolik 
peněžních jednotek vytvořené přidané hodnoty připadá na pracovníka firmy. 
 
Dobrým předpokladem pro budoucnost firmy jsou rostoucí hodnoty produktivity v čase.  
To se firmě daří, vyjímaje roky 2009 a 2010. Pokles je způsoben jak celosvětovou 
hospodářskou krizí, tak i prudkým vzestupem počtu zaměstnanců. V posledním roce 
produktivita opět roste. 
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Graf  4: Produktivita zaměstnanců z přidané hodnoty (Zpracováno dle77 ) 
 
3.7.4 Produktivita z osobních nákladů 
Následující graf zobrazuje produktivitu z osobních nákladů, která byla vypočtena 
podílem tržeb a osobních nákladů. Produktivita udává, jak vysoký podíl tržeb připadá 
na 1 Kč osobních nákladů. Nejvyšší hodnotu produktivity společnost dosáhla v roce 
2002, prudký nárůst počtu zaměstnanců a vzrůst tržeb však způsobil prudký pokles 
v následujících letech. 
 
Vysoká hodnota produktivity v prvním roce byla způsobena vysokými tržbami 
v souladu se zaměstnáním jen jednoho zaměstnance. Následný vzrůst nákladů  
o 1 295 tis. Kč a tržeb o 6 785 tis. Kč způsobilo rapidní pokles hodnot roku 2003. Tržby 
ani náklady se v následujících období v této společnosti již nijak rapidně neměnili, tudíž 
zůstává produktivita relativně na stejné úrovni. Nejnižší produktivitu společnost 
vykazovala v roce 2010, kdy na 1 Kč osobních nákladů připadala 0,24 Kč tržeb. 
 
  
                                               











































Graf  5: Produktivita z osobních nákladů v Kč (Zpracováno dle78) 
 
3.7.5 Podíl osobních nákladů na nákladech celkových 
Níže uvedený graf znázorňuje podíl složky osobních nákladů na celkových nákladech 
společnosti.  
 
Podíl osobních nákladů má vzrůstající tendenci. Například v roce 2002, byl podíl 
osobních nákladů 0,22 % na nákladech celkových. Roku 2004, kdy se zvýšil počet 
zaměstnanců, byl podíl osobních nákladů na úrovni 13,09 %. V období hospodářské 
krizi měl podíl osobních nákladů nejvyšší hodnotu a to roku 2009 23,68 % celkových 
nákladů a o rok později 23,04 %.  
 
K velkému zvýšení nákladů v roce 2011 oproti roku 2010 přispěl téměř dvojnásobný 
obrat oproti roku 2010, který sebou nese i zvýšení nákladů. Dále byl růst zapříčiněn 
kurzovými ztrátami, jelikož společnost obchodovala cca v 80 % v cizí měně. Vliv měl  
i růst úroků placených bankovní instituci, jelikož byl na provoz sjednán vyšší provozní 
úvěr.79  
                                               
78 Holík International s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 








































Graf  6:  Podíl osobních nákladů na nákladech celkových (Zpravováno dle80) 
 
3.8 Pracovně-právní oblast81 
Pracovní řád vychází ze zákoníku práce č. 262/2006 Sb. Je platný pro všechny 
pracovníky kromě výjimek, písemně stanovených vedením. 
3.8.1 Pracovní režim 
Pracovní režim ukládá zaměstnancům základní informace o pracovní době a přestávce, 
dovolené atd. Směrnice společnosti Holík International, s.r.o. ukládají: 
 Pracovní doba je stanovena od 6:00 do 14:30, pokud není nadřízeným stanoveno 
jinak, 
 přestávka na oběd je od 11:00 do 11:30, 
 dovolená je zaměstnanci udělena na základě dohody s nadřízeným, 
 odchod k lékaři je zaměstnanec povinen oznámit svému nadřízenému, 
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 v případě nemoci je zaměstnanec povinen toto neprodleně oznámit svému 
nadřízenému a v co nejkratší době předat ekonomickému oddělení potvrzení  
o pracovní neschopnosti, vystavené jeho ošetřujícím lékařem, 
 služební cesty zaměstnanci vykonávají na základě příkazu svého nadřízeného, 
který jim vydává písemně při pravidelné poradě a tento příkaz je součástí zápisu 
z porady, 
 porady se zúčastňují následující pracovníci: ředitel společnosti, provozní ředitel, 
obchodní zástupce pro ČR a SR, zástupci pro zahraniční obchod, vedoucí 
výroby, sekretářka, zástupce oddělení vývoje a produkt manažer, 
 povolení k uvolnění z práce vydává nadřízený, který je povinen toto zaznamenat 
do knihy odchodů a příchodů včetně účelu opuštění pracoviště (nemoc, rodinné 
záležitosti apod.) a připojí také svůj podpis, 
 práci přesčas povoluje vždy přímý nadřízený a zaznamenává ji do knihy 
odchodů a příchodů.   
3.8.2 Pracovní povinnosti 
Pracovní povinnosti jsou zaměřeny především na aktivní přístup k práci, povinnosti 
zabezpečují zodpovědně udělanou práci a efektivně přístup. Směrnice společnosti 
stanovují následující pracovní povinnosti: 
 vykonávat práci podle svojí pracovní smlouvy, případně podle příkazů 
nadřízeného nebo ředitele společnosti, 
 dodržovat všechny organizační směrnice, postupy procesů jakosti a pracovní 
postupy, používat pouze stanovené formuláře, 
 využívat plně pracovní dobu k tomu, aby všechny úkoly byly splněny  
v  požadovaných termínech, 
 ke všem povinnostem a úkolům přistupovat iniciativně a hledat nejvhodnější  
a nejefektivnější způsob jejich splnění,       
 na pracovišti vytvářet prostředí vzájemné spolupráce a důvěry a tím přispívat 
k vytvoření optimální pracovní atmosféry,       
 při zajišťování požadavků zákazníka věnovat maximální úsilí tomu, aby byly 




3.9 Odměny a hodnocení zaměstnanců82  
Tato kapitola se zaměřuje na hodnocení zaměstnanců ve společnosti, jsou udány mzdy 
pracovníků a poskytované výhody. 
3.9.1 Mzda 
Mzda je základním prvkem odměňování, který motivuje zaměstnance k určitému 
výkonu. Společnost nemá stanoveny tarifní stupně hodnocení. Následné hodnocení je 
zobrazeno zvlášť pro THP a provozní pracovníky a zvlášť pro výrobní pracovnice. 
 
 THP pracovníci společně s pracovníky režijními mají časovou mzdu měsíční 
navýšenou o prémie. Výše těchto prémií jsou stanoveny ve výši až 3000 Kč.  
Ke snižování těchto prémií nedochází často, stává se tak jen ve výjimečných 
případech, když je způsoben veliký problém. Vyšší hodnoty prémií mohou 
naopak zaměstnanci obdržet, jestliže zadaný úkol splní na výbornou. 
 
 Výrobním pracovnicím – šičkám je stanovena mzda časová hodinová cca 81 Kč 
na začátku pracovního poměru. Po třech měsících zkušební doby přechází  
na mzdu měsíční úkolovou nižší. 
 
Společnost předložila k dispozici průměrné měsíční mzdy jednotlivých pracovních 
pozic ve firmě Holík International s.r.o. Částky jsou zaokrouhlené na tisícikoruny dolů. 
U THP a provozních pracovníků jsou ve mzdách započteny prémie. 
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           Tabulka 7: Mzdy THP a režijních pracovníků  
           (Převzato z83) 
THP a provozní pracovníci Mzda v Kč 
Kontrolorka 19 000 
Design, produkt, výzkum, mat. 22 000 
Sklady, expedice 19 000 
Mistrová 20 000 
Provozní záležitosti 15 000 
Ředitel 35 000 
Obchodníci 30 000 
Vedoucí středisek 25 000 
Technologie 23 000 
Quality manažer 25 000 
Asistentka 17 000 
Marketing 35 000 
 
Tabulka 8: Mzdy výrobních pracovnic 
(Převzato z84) 
Výrobní pracovnice Mzda v Kč 
Šičky 13 000 
 
3.9.2 Penzijní připojištění 
Zaměstnanec má právo na penzijní připojištění od zaměstnavatele. Výše příspěvku je 
stanovena na 300 Kč měsíčně, po tříletém pracovním vztahu se společností. 
 
3.9.3 Příspěvek na stravování 
Podle Zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce § 236, přispívá zaměstnavatel 
zaměstnancům na stravování během pracovní doby. Zaměstnanci se stravují 
v závodních jídelnách cca 50 metrů od provozoven. Zaměstnavatel hradí 55 % z plné 
ceny pokrmu. Zaměstnanci ovšem nedostávají stravenky. Hodnota pokrmu se pohybuje 
přibližně kolem 85 - ti Kč. 
                                               




3.9.4 Roční odměny 
Zaměstnancům přísluší i na konci roku roční odměny. Ty se odvíjejí od výsledku 
hospodaření společnosti. 
 
3.9.5 Mimořádná třídenní dovolená 
Poslední zaměstnanecký benefit, který je ve společnosti zaveden, jsou tři dny na tzv. 
„jednodenní dovolené“. K původním dvaceti dnům dovolené, které jsou stanoveny 
zákonem, dopřeje v případě potřeby zaměstnavatel svým zaměstnancům tři dny 
dovolené navíc. Tyto tři dny jsou přiděleny každý rok. V případě, že je zaměstnanec 
v daném roce nevyužije, do dalšího roku se mu nepřevádí. Tato dovolená je proplacena. 
 
3.9.6 Hodnocení zaměstnanců85 
Zaměstnanci ve výrobě jsou do pracovních pozic zařazování v závislosti na svých 
zkušenostech, které jsou prokázány díky předkládaným životopisům a následně 
dokázány v praxi. Zaměstnanci ve vyšších sférách podniku musí mít určité vzdělání 
odpovídající hodnotě pracovního místa ve firmě, prioritou jsou cizí jazyky, dále 
zkušenosti a praxi. Zařazení pracovníka na pracovní pozici záleží na posouzení 
zaměstnance, který je k tomuto úkonu pověřen ředitelem. 
 
Dovednosti šicích pracovnic jsou hodnoceny na základě přijímacího řízení, kdy se 
odeberou do šicí dílny a začnou šít. Mistrová následně účastnice zhodnotí, zda jsou 
vhodné na tuto pracovní pozici a poté jsou přijaty do společnosti. 
 
Hlavním kritériem u všech zaměstnanců společnosti je sociální oblast, kdy je velice 
důležité, aby pracovník zapadl do pracovního kolektivu a se všemi zaměstnanci 
vycházel. 
 
Hodnocení vykonané práce nemá společnost zakotveno ve svých směrnicích. 
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3.10 Shrnutí dotazníkového šetření 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo 40 zaměstnanců, což představuje 67 % všech 
pracovníků ve společnosti. Dotazník se skládal z 37 - mi otázek. Dotazník byl předložen 
a jeho vyplňování probíhalo dne 7. 5. 2013 v prostorách obou provozoven. Otázky byly 
formulovány uzavřenou formou, kde měli zaměstnanci na výběr z pěti možností, jedna 
odpověď byla zhodnocena stupnicí 1 – 5. U výběru různých druhů benefitů, které by  
ve společnosti uvítali. Zaměstnanci měli na výběr z několika možností, přičemž mohli 
zakroužkovat libovolný počet políček. Zúčastněné pracovníky na dotazníkovém šetření 
znázorňují níže zobrazené tabulky. 
 
       Tabulka 9: Muži86 
Muži 
Provozovna Věk Počet Zařazení 
Štípa 30 - 40 1 technologie 
Štípa 30 - 40 1 vývoj 
Štípa 30 - 40 1 provozně e. ředitel 
Celkem  3  
 
Dotazník vyplnili tři muži, což představuje 27 % celkového mužského pohlaví  
ve společnosti. Jejich věková hranice se pohybovala mezi 30 – 40 lety, zúčastnil se 
zaměstnanec technologie, vývoje a provozně ekonomický ředitel, všichni pracující 
v provozovně ve Štípě. 
  
                                               
86 Vlastní zpracování – Dotazník. 2013. 
57 
 
Dotazníkového šetření se celkem zúčastnilo 37 žen, tvořící přibližně 79 % všech 
zaměstnaných pracovnic. V Uherském Brodě se dotazníkového šetření zúčastnilo  
21 zaměstnankyň, z toho 20 šiček a 1 mistrová. Ze Štípy korespondovalo 16 pracovnic 
již i vyššího postavení. Tabulka zobrazuje místo provozovny, věkové rozpětí 
dotazovaných, jejich pracovní zařazení a počet odpovídajících zaměstnankyň se stejným 
pracovním zařazením. 
 
          Tabulka 10: Ženy87 
Ženy 
Provozovna Věk Počet Zařazení 
Uherský Brod 30 - 40 9 šička 
Uherský Brod 40 - 50 10 šička 
Uherský Brod 50 - 60 1 šička 
Uherský Brod 50 - 60 1 mistrová 
Štípa 30 - 40 6 šička 
Štípa 50 - 60 1 šička 
Štípa 30 - 40 1 mistrová 
Štípa 20 - 30 1 skladnice 
Štípa 40 - 50 1 vedoucí výroby 
Štípa 40 - 50 1 expedice 
Štípa 30 - 40 1 obchodník 
Štípa 30 - 40 3 vývoj 
Štípa 30 - 40 1 nákup 
Celkem  37  
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Dotazník byl složen ze sedmi různých oblastí, tyto oblasti byly zaměřeny na pracovní 
prostředí, hodnocení zaměstnanců, informovanosti zaměstnanců, mobilita, růst 
potenciálu, vazby s nadřízenými, pracovní prostředí. 
První oblast pracovního prostředí je hodnocena z větší části kladně. Ve společnosti 
pracují zaměstnanci různě dlouhou dobu, najdou se zde ti, kteří jsou zde teprve půl 
roku, ovšem někteří pracovníci již několik let. Větší fluktuace je u výrobních pracovnic, 
které patří k pracovníkům, kteří ve společnosti nepracují dlouho. U THP a provozních 
pracovníků lze sledovat delší pracovní poměr u zaměstnavatele Holík International, 
s.r.o., tudíž jim pracovní pozice zřejmě vyhovuje. Drtivá většina zaměstnanců se  
ve společnosti cítí dobře. O poskytovaných benefitech má podvědomí většina 
zaměstnanců, výjimkou jsou některé výrobní pracovnice. Zaměstnanci jsou s těmito 
výhodami z velké části spokojeni a tyto benefity jsou pro většinu pracovníků přínosem. 
Nejoblíbenějším benefitem ve společnosti jsou peněžní odměny. 
V oblasti hodnocení zaměstnanců lze ze všech položených otázek usuzovat, že výrobní 
pracovnice se svým hodnocením spokojeny nejsou. Negativní odpovědi na otázky jsou 
ve velké míře směřovány právě jimi. Ovšem se najdou i spokojené výrobní pracovnice  
a naopak nespokojení THP a provozní pracovníci. Výrobní pracovnice také nemají 
pocit, že jim nadřízený poskytuje zpětnou vazbu na jejich pracovní výkon. Společnost 
by se měla zaměřit na zlepšení v oblasti odměňování hlavně u výrobních pracovnic, 
poskytování jim zpětné vazby a motivovat, jelikož nesprávná odměna může být 
důvodem odchodů zkušených pracovnic. 
Oblast informovanosti se lépe potvrdila THP a provozních pracovníků než u výrobních 
pracovnic, které měly opět výhrady. Právě tato většina lépe informovaných pracovníků 
udává, že ve společnosti je rychlý tok informací. Ohledně množství času  
na zpracování zadaného úkolu měli někteří pracovníci pocit dostatku času, někteří 
nedostatku. Opět jde o očekávané rozlišení zaměstnanců, kdy THP a provozní 
pracovníci musí být informováni včas, jelikož předávají své informace dál. K výrobním 
pracovnicím se tyto informace dostávají později, což potvrzují jejich negativní postoje. 
V této oblasti by bylo záhodné zlepšení informovanosti vůči výrobním pracovnicím. 
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Oblast mobility byla do dotazníku zahrnuta kvůli situování obou provozoven 
společnosti, které se nachází v okolí města Zlína. Do Štípy i do Uherského Brodu, kde 
se tyto provozovny nacházejí, je dle mých vlastních zkušeností dostupnost pomocí 
městské hromadné dopravy celkem špatná. Zaměstnanci uvádějí, že ve většině bydlí 
v blízkosti zaměstnání. Nejčastějším způsobem dopravy do práce převládá vozidlo. 
Někteří zaměstnanci využívají hromadnou dopravu, chodí pěšky nebo do práce jezdí  
na kole.  
Oblast k růstu potenciálu byla analyzována proto, aby bylo zjištěno, zda jsou 
zaměstnanci se svou prací spokojeni a zda jsou ochotni se vzdělávat ve svém pracovním 
zaměření. Zaměstnanci jsou s náplní své práce spokojeni, objevilo se pár procent 
s neutrální odpovědí, negativní odpovědi ovšem nebyly vůbec registrovány. Navzdory 
častým negativním odpovědím k hodnocení zaměstnanců většina pracovníků o změně 
zaměstnání neuvažuje. Nadpoloviční většina uvádí, že společnost poskytuje dostatečný 
prostor pro vzdělání. Zaměstnanci by v jiném oborovém zaměření pracovat byli i nebyli 
ochotni. Jedná se jak o pracovníky THP a provozní, tak o výrobní, ovšem u této otázky 
je registrován největší podíl neutrálních odpovědí, což značí, že by záleželo  
na okolnostech, které by s přestupem do jiného oboru souvisely. Větší polovina 
zaměstnanců má zájem o školení v jejich pracovním oboru, což značí zájem o růst 
pracovního potencionálu ze strany zaměstnanců, který by zaměstnavatel měl efektivně 
využít. V návaznosti na tuto otázku vyplývají odpovědi na následující, která vypovídá, 
že drtivé většině zaměstnanců záleží na růstu jejich potencionálu a tedy mají ochotu se 
vzdělávat a učit novým věcem. 
Další otázková oblast byla zaměřena na vazby zaměstnanců s jejich nadřízenými. 
Většina zaměstnanců nemá problém se svěřit svému nadřízenému s problémy  
a nadřízený je ochoten se pracovníka zastat při řešení problému. Větší polovina uvedla, 
že mohou otevřeně říci svůj názor, některé výrobní pracovnice mělo ovšem na tuto 
otázku opačný názor. Zaměstnanci jsou od svých nadřízených chváleni za dobře 
vykonanou práci, kritické hodnocení za špatnou práci není časté. Tato oblast je 
v pořádku ovšem by mohl nadřízený klást větší důraz na názory výrobních pracovnic  
a případné kritické ohodnocení špatně provedené práce. 
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Poslední analyzovaná oblast se týká pracovního prostředí. Velká většina zaměstnanců se 
v pracovním prostředí cítí dobře. Společnost pořádá stmelovací večírky, což značí 
zájem zaměstnavatele o dobré vztahy na pracovišti. Pracovníkům vyhovuje stanovená 
pracovní doba a určený čas pro přestávky jsou pro všechny vyhovující. Další otázky 
této oblasti byly zaměřeny na potencionální benefity, které by společnost mohla zavést. 
Návrh nápojových automatů u zaměstnanců neměl úspěch, většina o nápojové automaty 
nejeví zájem. Dovoz čerstvého pečiva z nedaleké pekárny Štípa, měl stejný ohlas jako 
nápojové automaty. Dále byly předloženy čtyři návrhy peněžních a nepeněžních výhod 
pro zaměstnance aby určily, o které druhy odměn mají zájem více. Z peněžních jasně 
zaměstnanci nejvíce požadují odměny za dobře vykonanou práci, z nepeněžních měl 
úspěch čas pro vyřízení lékařských prohlídek. Nejraději by ale zaměstnanci uvítali oné 
peněžní odměny, zároveň by měly zájem, aby si benefity mohli vybírat dle vlastního 
uvážení. 
 
3.11 Analýza konkurence 
Analýza konkurence je orientována na výrobní podniky ve Zlínském kraji. Nejprve jsou 
představeny analyzované společnosti, poté srovnána průměrná mzda a produktivita 
z nákladů. Následně je zobrazena tabulka, jež poskytované zaměstnanecké benefity 
v těchto společnostech. 
 
První analyzovaná konkurující společnost má název Schätzle schoes CZ, s.r.o. 
Společnost je zaměřena na výrobu celokožené dámské a pánské obuvi pro německý trh. 
Společnost nerealizuje výrobu pro zákazníky na českém trhu ani v budoucnu tento krok 
nezvažuje. Veškerou produkci vyváží, přičemž 98 % objemu vývozu tvoří Německo. 
Průměrný přepočtený počet zaměstnanců k roku 2011 je 296.88 
 
Druhá společnost je Galanterie, s.r.o. Název společnosti byl na žádost zaměstnance 
pozměněn. Hlavní výrobní činnost společnosti je soustředěna na výrobu ochranných 
pracovních pomůcek pro potravinářský a stavebnický průmysl.89 
                                               
88Schätzle schoes, s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 
89 Rozhovor s pracovníkem. Galanterie, s.r.o. 27. 4. 2013. 
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Poslední vybranou společností je zlínský Barum Continental, s.r.o. Společnost je 
zaměřena na výrobu pneumatik ovšem mají zde uplatnění administrativní pracovníci, 
kontroloři, mistrové i designéři. Společnost byla do analýzy zahrnuta, jelikož poskytuje 
ve Zlínském kraji práci nejvíce občanům, evidovaná mezi zaměstnavateli, kteří 
zaměstnávají více než 3000 zaměstnanců90 a zároveň nabízí lákavé zaměstnanecké 
benefity. 
 
Níže položený graf znázorňuje srovnání průměrné mzdy a produktivity zaměstnanců. 
Průměrná mzda byla vypočtena podílem mzdových nákladů (u Holíka International 
s.r.o. podílem osobních nákladů) a průměrným počtem zaměstnanců. 
  
 
Graf  7: Průměrná mzda v Kč (Zpracováno dle91,92,93,94) 
 
V průměrné mzdě je Holík International s.r.o. s částkou 15 524 Kč na druhé nejlepší 
pozici, z hlediska průměrné mzdy je očekávaně nejštědřejší Barum Continental s.r.o., 
jehož průměrná mzda činí 34 650 Kč. 
                                               
90 ÚP České republiky, krajská pobočka ve Zlíně – Výroční zprávy. 2008. 
91 Schätzle schoes, s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 
92 Holík International, s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 
93 Rozhovor s pracovníkem. Galanterie, s.r.o. 27. 4. 2013. 














Průměrná mzda v Kč
Holík International, s.r.o.





Z pohledu produktivity zaměstnanců je na tom ovšem Holík International s.r.o. nejhůře 
s produktivitou 0,522 Kč oproti ostatním společnostem, jejichž produktivita je nad 1 Kč, 
přičemž hodnota produktivity Barumu Continental, s.r.o. je 9,677 Kč. 
 
Produktivita byla vypočtena podílem tržeb ke mzdovým nákladům (u Holíka 
International s.r.o. k osobním nákladům). 
 
 
Graf  8: Produktivita z nákladů v Kč (Zpracováno dle95,96,97,98) 
 
Informace o zaměstnaneckých benefitech, která znázorňuje níže uvedená tabulka, jsou 
získány z řad zaměstnanců každého podniku, poněvadž žádná kontaktovaná společnost 
jak ve Zlínském kraji, tak v celé České republice nebyla ochotna poskytnout informace 
o jimi nabízených zaměstnaneckých výhodách. Zaměstnancům je zaručena 
bezprostřední anonymita. 
  
                                               
95 Schätzle schoes, s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 
96 Holík International, s.r.o. – Sbírka listin – Obchodní rejstřík [online]. 2013. 
97 Rozhovor s pracovníkem. Galanterie, s.r.o. 27. 4. 2013. 
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Ano Ano Ano Ano 
penzijní připojištění Ano Ano Ano Ano 
roční odměny Ano - - Ano 
mimořádná dovolená Ano - - Ano 
zvýhodněná cena 
výrobku 
- Ano Ano Ano 
Odměny pracovního 
jubilea 
- - - Ano 
Odměny při odchodu 
do důchodu 
- - - Ano 
Bezúročné půjčky pro 
bytové účely 
- - - Ano 
Příspěvek při narození 
potomka 
- - - Ano 
Vzdělávací program - - Ano Ano 
Příspěvek na rekreaci - - - Ano 
 
  
                                               
99 Rozhovor s pracovníkem – Schätzle schoes. 27. 4. 2013. 
100 Rozhovor s pracovníkem. Galanterie, s.r.o. 27. 4. 2013. 
101 Rozhovor s pracovníkem – Barum Continental, s.r.o. 25. 4. 2013. 
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Mezi nejčastěji poskytované zaměstnanecké benefity, patří příspěvek na obědy  
a příspěvek na penzijní připojištění. Tyto výhody byly zaznamenány u všech 
analyzovaných společností. Roční odměny jsou poskytovány pouze u Holíka 
International s.r.o. a Barumu Continental, s.r.o, zbylé dvě společnosti žádné odměny 
nedostávají.  Mimořádná dovolená je taktéž poskytována jen u již dvou zmíněných 
společností. Zvýhodněnou cenu vyráběného produktu zaměstnancům společnosti 
poskytují všechny společnosti, kromě Holíka International, s.r.o. Je to ovšem způsobeno 
výrobním sortimentem, který u zaměstnanců nenabývá vysoké vnitřní hodnoty. 
Vzdělávací programy jsou poskytovány pouze u společnosti Barum Continental, s.r.o.  
a Galanterie, s.r.o. u dvou dalších je absence tohoto benefitu. Ostatní výhody 
vyjmenovány v tabulce výše jsou poskytovány již jen u společnosti Barum Continental, 
s.r.o., která se tímto jeví jako velice přitažlivá pro potencionální zaměstnance. 
Nejzajímavější benefit ve společnosti Barum Continental, s.r.o. je příspěvek  
při narození potomka, dále příspěvek na rekreaci, který může být využit na svou vlastní 
nebo dítěte a poskytnutí bezúročných půjček pro bytové účely. Barum Continental, 
s.r.o. je v poskytování benefitů ve Zlínském kraji bezkonkurenční, je to ovšem vlivem 
zakořenění staré baťovy éry, který kladl důraz na péči o zaměstnance, tato tradice 
Barumu Continental, s.r.o. zůstala do nynější doby. Oproti tomu ostatní společnosti 
založeny relativně později, byly zasaženy hospodářskou krizí, po níž se benefity  





3.12 Analýza trhu práce 
Analýza trhu práce je zaměřena na obecnou míru nezaměstnanosti analyzovanou 
v České republice, Zlínském kraji a Uherském Brodu. Dále je zobrazena 
nezaměstnanost ve Zlínském kraji z hlediska žadatelů o zaměstnání u ženského  
a mužského pohlaví. V poslední řadě je zobrazena evidence průměrného počtu 
zaměstnaných v textilním průmyslu v České republice. 
3.12.1 Obecná míra nezaměstnanosti 
Všeobecně je míra nezaměstnanosti v České republice počítána dvěma způsoby. První 
způsob uvádí registrovanou nezaměstnanost, zahrnující přesný počet uchazečů  
o zaměstnání a počtu celkově zaměstnaných občanů.102 
 
Druhým ukazatelem míry nezaměstnanosti v ČR je obecná míra nezaměstnanosti, která 
vychází z metodiky ILO (EUROSTATu). Ta je založena na bázi výběrových šetření 
pracovních sil a je použitelná pro mezinárodní srovnání.103 
 
 
Graf  9: Obecná míra nezaměstnanosti v % (Zpracováno dle104,105,106) 
                                               
102 MPSV: Ministerstvo práce a sociálních věcí – Média a veřejnost [online]. 2013. 
103 Tamtéž. 
104 Český statistický úřad – Zaměstnanost, nezaměstnanost [online]. 2013. 
105 Český statistický úřad – Databáze Eurostatu [online]. 2013. 

































Obecná míra nezaměstnanosti je znázorněna v letech 2007 – 2012 v České republice,  
ve Zlínském kraji a ve zlínském mikroregionu Uherskobrodsku. Uherský Brod byl 
analyzován kvůli lokálnímu umístění druhé provozovny firmy Holík International, s.r.o. 
Míra nezaměstnanosti v mikroregionu je na konstantně na vysoké úrovni vlivem špatné 
dopravní dostupnosti a nedostatku pracovních příležitostí. Ve Zlínském okrese není 
ovšem zdaleka na nejhorší pozici v míře nezaměstnanosti mikroregionů. 
 
V letech 2007 a 2008 byla míra nezaměstnanosti vzhledem k následujícímu vývoji 
v České republice i Zlínskému kraji na nízké úrovni. Od roku 2009 nezaměstnanost 
vzrostla vlivem dopadu hospodářské krize, nejvyšší podíl nezaměstnanosti byl  
v mikroregionu Uherskobrodsko. V následujících letech vlivem revitalizace průmyslu  
i hospodářství míra nezaměstnanosti klesá u analyzovaných indikátorů, vyjímaje 
Uherský Brod. 
 
3.12.2 Nezaměstnanost ve Zlínském kraji 
Následující graf zobrazuje obecnou míru nezaměstnanosti z hlediska pohlaví  
ve Zlínském kraji, vždy ke konci čtvrtého čtvrtletí uvedeného roku. Lze pozorovat 
neustálá vyšší míra nezaměstnanosti žen oproti mužům. Roku 2007 míra 
nezaměstnanosti u žen dosahovala 4,6 %, u mužů dosahovala 4,4 %. Následující rok 
mírně klesala, ovšem opět hospodářská krize způsobila obrovský nárůst 
nezaměstnanosti, ve větší míře u žen a to až bezmála o 3 %. Následující roky 




Graf  10: Obecná nezaměstnanost u žen a mužů ve Zlínském kraji v % (Zpracováno dle107) 
 
3.12.3 Průměrný počet uchazečů na jedno pracovní místo 
Následující graf ukazuje počet uchazečů na jedno pracovní místo ve Zlínském kraji. 
Analýza začíná rokem 2007, kde průměrný počet uchazečů na jedno pracovní činí 3,5 
uchazečů. V roce 2008 se stále počet uchazečů drží na nízké úrovni, v tomto roce 2,8. 
Následný rok opět potvrdil hospodářskou krizi a počet uchazečů na jedno pracovní číslo 
stoupl na 17. Tento vzrůstající trend nepřestával ani v roce 2010, kde průměr uchazečů 
byla největší hodnota 23,6. V roce 2011 průměrné číslo poměrně kleslo na 18,2 
uchazečů. Na závěr roku 2012 byl analyzován opět nárůst uchazečů na 1 pracovní místo 
na 19,2. 
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Graf  11: Počet uchazečů na jedno pracovní místo ve Zlínském kraji (Zpracováno dle108) 
 
3.12.4 Počet zaměstnaných v textilním průmyslu 
Níže uvedený graf znázorňuje průměrný evidenční počet zaměstnaných v textilním 
průmyslu v České republice v letech 2007 – 2012. Z grafu je zřejmý neustálý pokles 
počtu zaměstnanců v analyzovaných letech. Rok 2011, kdy byl zaznamenán mírný 
vzrůst průměrného počtu, přibližně o sto zaměstnanců. Nadcházející rok 2012 opět 
zobrazuje klesající trend.  
 
Klesající trend v textilním odvětví je způsoben ústupem textilního oboru, vlivem 
silných konkurenčních tlaků ze strany států východní Asie, které vyrábí textil se značně 
nižšími náklady a stále rozšířenějším zájmem společnosti o obory ekonomické, 
právnické a informačních technologií. 
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Graf 12: Průměrný evidenční počet zaměstnaných v textilním průmyslu v České republice 
(Zpracováno dle109) 
 
3.12.5  Průměrná mzda 
Průměrná mzda zobrazena na níže položeném grafu znázorňuje mzdu zvláště 
v textilním průmyslu specializovaném na výrobu oděvů, České republice a Zlínském 
kraji. 
 
Průměrná mzda je v textilním průmyslu specializovaném na výrobu oděvů, vždy  
ke konci čtvrtého kvartálu. Od roku 2007 do roku 2009 průměrná mzda rostla až na 
13 254 Kč, ovšem dopady hospodářské krize se zobrazily v roce 2010, kdy průměrná 
mzda klesla o 150 Kč. Toto nepatrné klesání je zaznamenáno i v roce 2011 a to o 77 Kč 
oproti roku předchozímu. Rok 2012 ukazuje nárůst průměrné mzdy na 13 655 Kč. 
Průměrná mzda je nejnižší ze všech analyzovaných. 
 
Průměrná mzda ve Zlínském kraji již dosahuje vyšší hodnoty. V roce 2007 průměrná 
mzda dosahovala 20 776 Kč, tato částka postupně klesala až do nejnižšího bodu v roce 
2009 na 19 365 Kč. Od roku 2010 má průměrná mzda rostoucí charakter, v roce 2012 
dosahuje nejvyšší analyzované hodnoty 21 557 Kč. 
                                               

























Podle očekávání dosahuje průměrná mzda v České republice nejvyšší hodnoty a jako 
jediná má od roku 2007 stále rostoucí charakter. V tomto roce dosahuje 20 957 Kč, stále 
vzrůstající tendence ukazuje nejvyšší hodnotu v roce 2012, která dosahuje 25 101 Kč. 
 
 
Graf  13: Průměrná mzda v Kč (Zpracováno dle110,111,112) 
 
3.12.6 Nejpoužívanější zaměstnanecké benefity113 
Průzkum, který zpracoval Svaz průmyslu a dopravy ČR společně s ING pojišťovnou 
odhaluje nejčastější poskytované benefity. Tohoto anketového průzkumu se zúčastnilo 
120 společností v ČR, nejvíce v oboru zpracovatelském a dopravy. Nejoblíbenějšími 
daňově uznatelnými benefity, které uděluje zaměstnavatel svým zaměstnancům, patří: 
 vzdělání (98 % oslovených společností), 
 stravenky (98 % oslovených společností), 
 příspěvek na penzijní připojištění (74 % oslovených společností). 
  
                                               
110Český statistický úřad – Průmysl, energetika – časové řady. 2013. 
111Český statistický úřad – Mzdy, náklady práce – časové řady. 2013. 
112 ÚP České republiky, krajská pobočka ve Zlíně – Výroční zprávy. 2007 – 2012. 




























Stále větší oblibu mezi daňově neuznatelnými benefity si nachází: 
 používání služebního automobilu a mobilního telefonu (75 % oslovených 
společností), 
 podpora pitného režimu (71 % oslovených společností), 
 daňově neuznatelné formy vzdělání (65 % oslovených společností), 
 věcné dary, jednorázové odměny (64 % oslovených společností), 
 benefity v oblasti sportu (39 % oslovených společností), 
 třináctý plat (37 % oslovených společností), 
 zaměstnanecké půjčky (36 % oslovených společností). 
 
Mezi další motivační odměny patří: 
 odměna výkonu jednotlivce (32 % oslovených společností), 
 odměna za věrnost (14 % oslovených společností), 
 týden dovolené nebo placeného volna navíc (9 % oslovených společností). 
 
3.13 Shrnutí analytické části 
Společnost Holík International, s.r.o. již na českém trhu působí 10 let a poslední roky se 
zabývá výrobou kvalitních speciálních rukavic.  Za tuto dobu si již vytvořila silné 
dodavatelské i odběratelské vztahy. 
 
Hospodářská situace Holíka International, s.r.o. byla postižena celosvětovou 
hospodářskou krizí, jako většina společností v České republice i ve světě ale díky 
dlouhodobé zakázce pro francouzskou armádu začíná vykazovat opět velmi pozitivní 
výsledky a tento růst lze očekávat i v dalších letech. 
 
Společnost se neustále rozrůstá, důkazem je postupné odkupování společnosti sídlící  
na Slovensku a jednání o koupi dalších prostor v blízkosti provozovny ve Štípě. 
Společnost má ovšem poměrně vysokou fluktuaci zaměstnanců, naopak nízkou 




Ve společnosti jsou stanoveny práva a povinnosti zaměstnance, které musí dodržovat, 
během pracovní doby. Zmíněny jsou zaměstnanecké benefity, které Holík International, 
s.r.o. poskytuje svým pracovníkům. Společnosti poskytla k dispozici výše mezd, které 
jsou uděleny pro každou pracovní pozici zvlášť, ve společnosti neexistují tarifní stupně. 
 
Na základě dotazníkového šetření byly, kde byly, pokládány otázky z nejrůznějších 
oblastí např. vyplývá, že zaměstnanci jsou ve společnosti spokojeni. Problém s výší 
peněžní odměny za práci pociťují spíše výrobní zaměstnanci, což je evidentní z výše 
jejich měsíční mzdy. I přes tuto nespokojenost necítí většina zaměstnanců potřebu 
změnit zaměstnání. V otázkách týkajících se benefitů vyplynulo, že nejžádanějšími 
odměnami jsou odměny peněžní, které jasně převažují nad jinými možnostmi 
odměňování. Zaměstnanci by byli rádi, kdyby si zaměstnanecké benefity mohli vybírat 
dle svého uvážení. 
 
Holík International, s.r.o. v porovnání s ostatními společnostmi poskytuje zajímavé 
zaměstnanecké benefity, nemůže ovšem v této oblasti konkurovat Barumu Continental, 
s.r.o. V komparaci se společnostmi, jež mají podobné oborové zaměření, je průměrná 
mzda na relativně stejné úrovni. Ovšem v produktivitě práce ze mzdových (u Holíka 
z osobních) nákladů je nejnižší ze všech analyzovaných organizací. 
 
Z analýzy trhu práce lze sledovat dopady hospodářské krize, jež se na nezaměstnanosti 
obyvatelstva výrazně podepsala. Nezaměstnanost ve Zlínském kraji a okolí sice klesá 
ale velice pomalým tempem s občasnými výkyvy růstu. Zobrazen je počet zaměstnanců 
na jedno pracovní místo ve Zlínském kraji, kde byl výrazný dopad krize, kdy se velmi 
zvětšilo číslo počtu uchazečů na jednu pracovní pozici. Z klesajícího průměrného počtu 
zaměstnanců v textilním průmyslu, lze odvozovat nedostatek kvalifikované pracovní 
síly a pomalý úpadek tohoto odvětví v České republice. Srovnání průměrným mezd 
mezi Českou republikou, Zlínským krajem a textilním průmyslem ukázalo nejnižší 





3.14 SWOT ANALÝZA 
Na základě zjištěných informací je sestavena SWOT analýza pro firmu Holík 
International, s.r.o. Ta odkrývá silné a slabé stránky zjištěné z dotazníkového řešení  
a interní analýzy. Příležitosti a hrozby jsou sestaveny na základě analýzy trhu práce  
a analýzy konkurenčních společností ve Zlínském kraji. 
 
Všechny části SWOT analýzy mají přidělenou charakteristiku důležitosti a stavu. 
Důležitost – hodnocení 5 - nejvíce důležitý, 1 – nejméně důležitý 
Stav – hodnocení 1 – velmi špatný, 5 – velmi dobrý. 
 
 Tabulka 12: Silné stránky114 
Silné stránky Důležitost Stav 
jedinečné oborové zaměření výroby 5 5 
spokojenost zaměstnanců 4 4 
spokojenost s poskytovanými benefity 4 3 
rychlý tok informací. 4 4 
stálá inovace nabízených produktů 5 5 
silné odběratelsko – dodavatelské vztahy 5 5 
získání dlouhodobých kontraktů 5 4 
 
Tabulka 13: Slabé stránky115 
Slabé stránky Důležitost Stav 
pocit nespravedlivé odměny 4 4 
obtížná doprava do zaměstnání 3 4 
růst pracovního potenciálu 4 3 
vyjádření vlastního názoru 3 4 
fluktuace zaměstnanců 4 2 
produktivita zaměstnanců z přidané hodnoty 4 4 
nízká průměrná mzda 4 3 
                                               




Tabulka 14: Příležitosti116 
Příležitosti Důležitost Stav 
Zajištění dotací z EU 4 3 
Počet uchazečů na 1 pracovní místo ve Zlínském kraji 3 3 
Zajištění významných odběratelů 4 4 
 
Tabulka 15: Hrozby117 
Hrozby Důležitost Stav 
Zánik textilního průmyslu 5 1 
Nabídka lukrativnějších pracovních pozic 4 4 
Konkurence východních států 4 1 
Přesycenost trhu 5 2 
Neustálá recese ekonomiky 5 1 
 
SWOT analýza ukázala, že společnost má více silných stránek než slabých. Společnost 
zároveň čeká více hrozeb než příležitostí. 
 
       Tabulka 16: Výsledky analýzy118 
Ukazatel ∑ Důležitost x Stav 
Silné stránky  139 
Slabé stránky 88 
Příležitosti  37 
Hrozby  40 
  
                                               





3.15 Návrhové řešení 
Návrhové řešení je zaměřeno na vytvoření tarifních stupňů pro výrobní pracovnice a pro 
THP společně s provozními pracovníky. Kritérium přechodu z časové mzdy do úkolové 
zůstává na třech měsících. Roční náklady průměrných mezd budou následně vyčísleny 
s předpokladem výroby 200 rukavic měsíčně na jednu pracovnici s úkolovou mzdou. 
 
3.15.1 Hodnocení pracovního výkonu 
U výrobních pracovnic je navrhnuto šest stupňů hodnocení, stanovující mzdu časovou  
i úkolovou. Kritéria pro zařazení do jednotlivých stupňů: 
 
1. stupeň: Výrobní pracovnice se středním odborným vzděláním, délka pracovního 
vztahu 6 měsíců. 
2. stupeň: Výrobní pracovnice se středním odborným vzděláním, délka pracovního 
vztahu 12 měsíců. 
3. stupeň: Výrobní pracovnice se středním odborným vzděláním, délka pracovního 
vztahu 18 měsíců. 
4. stupeň: Výrobní pracovnice se středním vzděláním s maturitou, délka 
pracovního vztahu 6 měsíců. 
5. stupeň: Výrobní pracovnice se středním vzděláním s maturitou, délka 
pracovního vztahu 12 měsíců. 
6. stupeň: Výrobní pracovnice se středním vzděláním s maturitou, délka 




   Tabulka 17: Tarifní stupnice pro výrobní pracovnice119 
Tarifní stupeň Hodnocení Kč/hodina Kč/výrobek 
1. H1 72,50,- 80,- 
2. H1 75,- 82,50,- 
3. H1 77,50,- 85,- 
4. H2 80,- 87,50,- 
5. H2 82,50,- 90,- 
6. H2 85,- 92,50,- 
 
Níže uvedená tabulka zobrazuje návrh tarifních stupňů pro THP a provozní pracovníky 
s označeným hodnocením H3, částka představuje měsíční ohodnocení. Do tarifního 
stupně jsou zařazováni pracovníci dle pozice, kterou vykonávají. Pozice je ohodnocena 
dle přínosu každé zaměstnanecké pozice pro společnost měsíční mzdou. Kritéria pro 
jednotlivé pozice jsou: 
1. provozní záležitosti: minimálně střední vzdělání, schopnost pracovat 
samostatně, schopnost řídit se vlastím úsudkem.  
2. asistentka: minimálně střední vzdělání, ekonomické vzdělání výhodou, výborná 
komunikace s lidmi, schopnost pracovat samostatně, praxe vítána. 
3. sklady, expedice: minimálně střední vzdělání, praxe v obdobné pozici, ovládání 
vysokozdvižného vozíku. 
4. mistrová: minimálně střední vzdělání, praxe na obdobné pozici, schopnost vést 
zaměstnance. 
5. kontrola: minimálně střední vzdělání, odpovědnost, prokázaná znalost 
materiálů a potřebných norem. 
6. design, produkt, výzkum, materiál: požadována VŠ, znalost v dané oblasti, 
prokázání talentu a tvůrčí schopnosti. 
7. technolog: požadována VŠ, praxe v oboru, schopnost komunikace  
a samostatnosti. 
8. vedoucí středisek: VŠ výhodou, spolehlivost, odpovědnost, schopnost vedení 
lidí, praxe na obdobné pozici. 
                                               
119 Vlastní zpracování. 
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9. quality manažer: VŠ výhodou, praxe v oboru, odborná znalost oboru, 
spolehlivost. 
10. obchodníci: minimálně střední vzdělání, flexibilita, výborná znalost alespoň 
dvou světových jazyků, ochota cestovat, komunikativnost. 
11. ředitel: VŠ vzdělání, schopnost řídit zaměstnance, vedoucí osobnost, 
spolehlivost, odpovědnost, znalost chodu společnosti, alespoň dvou světových 
jazyků, flexibilita, požadována praxe s vedením zaměstnanců. 
 
   Tabulka 18: Tarifní stupnice pro THP a provozní pracovníky120 
Tarifní stupeň Hodnocení Kč/měsíc Pracovní pozice 
1. H3 16 300,- Provozní záležitosti 
2. H3 17 100,- Asistentka 
3. H3 19 000,- Sklady, expedice 
4. H3 21 000,- Mistrová 
5. H3 23 100,- Kontrola 
6. H3 25 300,- Design, produkt, výzkum, mat. 
7. H3 27 600,- Technolog 
8. H3 29 000,- Vedoucí středisek 
9. H3 31 500,- Quality manažer 
10. H3 34 100,- Obchodníci 
11. H3 36 800,- Ředitel 
 
  
                                               
120 Vlastní zpracování. 
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3.15.2 Výkonnostní odměny 
Návrhové řešení předkládá čtyři druhy odměn. Odměna výrobním pracovnicím je 
udělena za dobře splněnou práci a měsíčně dosahuje hodnoty 500 Kč za měsíc. Je 
udělena na základě nespokojenosti výrobních pracovnic s jejich ohodnocením. Pokud 
ovšem plán nebude splněn řádně, tato výrobní pracovnice odměnu nedostane. Celkové 
roční náklady spojené s touto odměnou, za předpokladu, že všechny pracovnice budou 
plán plnit dle požadavků zaměstnavatele, jsou 186 000 Kč. Hodnotící formulář pro tyto 
pracovnice obsahuje: 
 
     Tabulka 19: Hodnotící formulář pro výrobní pracovnice (Zpracováno dle121) 
HODNOTÍCÍ FORMULÁŘ PRO VÝROBNÍ PRACONICE 
Kvalita práce: kvalitní práce, která byla pracovníkem vykonána v průběhu pracovního 
dne 
□ □ □ □ □ 
Nekvalitní 
práce 
Práce je často 
nekvalitní 
Zmetkovitost 








Přítomnost v práci: dodržování pracovní docházky a pracovní doby 
















a včas. Ochota 
pracovat 
přesčas. 
Znalost práce: informovanost a znalost práce 


















                                               
121 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2011. s. 257. 
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Pro výpočet hodnocení zaměstnanců nahradíme jednotlivá hodnotící pole čísly: 
 
Tabulka 20: Číselné vyjádření hodnocení (Zpracováno dle122) 
1 3 5 7 9 
 
K jednotlivým kritériím bude přiřazena procentuální váha. Určené bodové ohodnocení 
se vynásobí váhou daného kritéria. Suma těchto výpočtů bude vydělena sumou váhy 
kritérií, tedy stem. Vzniká tedy aritmetický průměr.123 
 
Tabulka 21: Vyhodnocení formuláře pro výrobní pracovnice (Zpracováno dle124) 
Kritérium Váha Bodové hodnocení 
A 30 % 1 3 5 (7) 9 
B 50 % 1 (3) 5 7 9 
C 20 % 1 3 (5) 7 9 
 
Například v uvedeném hodnocení zaměstnanec dosahuje průměru 4,6 bodu, maximální 
bodové hodnocení dosahuje aritmetický průměr 9 bodů. Peněžní odměnu dostane 
pracovnice, jejíž průměrný aritmetický průměr se bude pohybovat mezi 7 – 9 body. 
Fiktivní zaměstnanec znázorněný v tabulce tedy odměnu ve výši 500 Kč nedostane. 
 
Další navrhovaná výhoda pro zaměstnance jsou čtvrtletní odměny ve výši 2 000 Kč. 
Tyto odměny jsou uděleny zaměstnancům na základě hodnotícího formuláře 
Odhadovaný počet odměněných pracovníků, za jednotlivý kvartál je 20 nejlépe 
hodnocených zaměstnanců Náklady na tyto výjimečné odměny dosahují 160 000 Kč 
ročně. Hodnotící formulář obsahuje je založen na stejném principu jako předchozí, 
obsahuje ovšem odlišná kritéria: 
  
                                               





Tabulka 22: Hodnotící formulář pro čtvrtletní odměny (Zpracováno dle125) 
HODNOTÍCÍ FORMULÁŘ PRO ČTVRTLETNÍ ODMĚNY 
Včasné příchody do zaměstnání: včasné příchody v pracovní dny 
□ □ □ □ □ 
Chodí do práce 









v přesně stanoveném 
čase. 
Bezchybná práce: kvalita vykonané práce během pracovní doby 

















práce, bez chyb, 
žádá více práce 
Splnění zadaných úkolů: splnění všech zadaných úkolů od nadřízených 




Úkoly plní, jen 
aby splnil 
požadavky 
Zadané úkoly plní 
uspokojivě 
Zadané úkoly 






Spolupráce: ochota spolupracovat, kolektivní zapojení do práce 






jen na dlouhé 
naléhání 
Spolupracovníkům 
pomáhá, jen když je 





Velice rád pomůže 
spolupracovníkům, 
je vždy připraven 
pomoci 
Splnění fondu pracovní doby: odpracovaná pracovní doba  
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Tabulka 23: Vyhodnocení formuláře pro čtvrtletní odměny (Zpracování dle126) 
Kritérium Váha Bodové hodnocení 
A 30 % 1 3 5 7 9 
B 20 % 1 3 5 7 9 
C 15 % 1 3 5 7 9 
D 10 % 1 3 5 7 9 
E 25 % 1 3 5 7 9 
 
Hodnocení formuláře probíhá na stejném principu výpočtu jako u formuláře výrobních 
pracovnic. U formuláře pro čtvrtletní odměny je také největší možnost dosáhnout 
aritmetického průměru 9 bodů. Na čtvrtletní odměnu ve výši 2 000 Kč má nárok ten 
pracovník, jež bude dosahovat průměru mezi 8 – 9 bodů.  
 
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že zaměstnanci by si rádi vybírali benefity podle 
atraktivity dle jejich vlastního uvážení. Proto je navrhnuta roční částka 1 500 Kč  
pro každého zaměstnance vyhrazená pro jízdné, kulturní či sportovní akce nebo 
rekreaci. Kdykoliv během roku zaměstnanec oznámí zaměstnavateli, kolik Kč 
z benefitní částky chce využít, následně zaměstnavatel u poskytovatele služeb zařídí 
daný produkt. Z této částky se tím pádem stává nepeněžní plnění, které je daňově 
uznatelné. Nevyčerpaná částka se nepřevádí do následujících let. 
 
Pro THP pracovníky bude určen vzdělávací program, na něhož budou podle 
předpokladu chodit dva vybraní zaměstnanci v jednom ročním kvartálu, jejichž 
povolání to bude vyžadovat. Takovéto plnění se opět pro zaměstnavatele stává daňově 
uznatelným výdajem. Předpokládaná cena jednoho školení je 3 000 Kč. 
 
3.15.3 Zaměstnanecké benefity 
Poslední výhodou, která ve společnosti není zavedena, je poskytování stravenek. 
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by si zaměstnanci přáli benefity v podobě 
stravenek. Stravenky jsou poskytnuty všem zaměstnancům. Vycházelo se z hodnoty 
stravenky 60 Kč, přičemž zaměstnavatel uhradí 55 % ceny stravenky. Zbylá cena 27 Kč 
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bude zaměstnancům strhnuta z výplaty. Předpoklad pro výpočet ročních nákladů 
z poskytování stravenek bylo 232 pracovních dní v roce, tyto náklady celkem činí 
482 328 Kč na rok. Tato částka je opět daňově uznatelná. 
 
3.15.4 Náklady navrhovaného řešení 
 
Navrhované náklady jsou uděleny na základě předpokladů a vyčísleny na rok fungování 
společnosti. Charakterizován je druh odměny, její celková částka za uvedené období. 
Množství odměněných zaměstnanců je uveden ročně, stejně jako náklady na jednotlivé 
odměny. 
 








Odměna výrobním pracovnicím za 
splnění úkolu 
500,-/měsíc 31 186 000,- 
Čtvrtletní odměny vybraným 
pracovníkům 
2 000,-/čtvrtletí 80 160 000,- 
Částka pro využití benefitu 1 500,-/rok 58 87 000,- 
Stravenky 33,-/stravenka 58 482 328,- 
Vzdělávací kurzy 3 000,-/čtvrtletí 8 24 000,- 
Průměrná mzda výrobních pracovnic 17 250,-/měsíc 31 6 417 000,- 
Průměrná mzda THP a provozních 
pracovníků 
25 527,-/měsíc 27 8 270 748,- 
Celkem   15 627 076,- 
 
Jestliže budou všechny výrobní pracovnice, jichž je ve společnosti 31, plnit požadavky 
hodnotícího formuláře, ročně bude na tyto odměny vynaloženo 186 000,-. Počet 
zaměstnanců, kteří dostanou čtvrtletní odměny, je předpokládán na dvacet nejlépe 
hodnocených zaměstnanců každé čtvrtletí. Částka pro využití benefitu na dopravu, 
kulturu nebo rekreaci je přidělena všem zaměstnancům společnosti. Tato částka přijde 
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ročně společnost na 160 000,- s předpokladem, že bude oceněno 80 zaměstnanců. 
Navrhované stravenky jsou taktéž určeny každému zaměstnanci. Společnost hradí 55 % 
částky stravenky, jež představuje 33,-. Stravenky jsou poskytnuty na 252 pracovních 
dní. Náklady této výhody přijdou společnosti na 482 328,-. Vzdělávací kurzy, které 
budou podle předpokladů určeny pro dva zaměstnance za kvartál, přijdou společnost  
na 24 000,- ročně. Průměrné mzdy zaměstnanců vycházejí z průměru výše navrhnutých 
tarifních stupňů. Celkem předpokládané náklady návrhové řešení činí 15 627 076 Kč, 
tedy nárůst přibližně o 19,23 % než v roce 2011. 
 
3.15.5 Přínosy návrhového řešení 
Návrhy změn v systému hodnocení a odměňování zaměstnanců by v prvním případě 
měli zlepšit ohodnocení výrobních pracovnic, které dávaly často najevo, že se svým 
ohodnocením ve společnosti nejsou spokojeny. Dále by zaměstnance měly motivovat 
k co nejlepšímu pracovnímu i kolektivnímu výkonu, který jim může zajistit zajímavé 
peněžní odměny, které si zaměstnanci nejvíce přáli. Částky by také měly zaměstnance 
ujistit, že o ně má zaměstnavatel zájem a snaží se zajistit, aby se měli co možná nejlépe, 
jak už pomocí příspěvku na dopravu, tak v možnosti zajistit kulturní či sportovní 
zážitky nebo příspěvky na rekreaci. Příspěvky na vzdělání pomohou zaměstnancům se 
vzděláním v jejich pracovním zaměření a tím zajistí zvyšování lidského kapitálu  
ve společnosti. Zvýšení mezd by mělo zajistit motivaci a chuť do práce, která bude 
náležitě odměněna, zajistí dostatek kvalifikované pracovní síly a sníží fluktuaci 





Cílem bakalářské práce bylo navrhnutí změny hodnocení a odměňování ve společnosti 
Holík International, s.r.o. 
 
Teoretická část byla zaměřena na základní poznatky z oblasti řízení lidských zdrojů, 
hodnocení práce a řízení odměňování. Pozornost byla věnována mzdovému systému  
a faktorům ovlivňující výši mezd. V poslední řadě byly zmíněny nejčastější formy 
dnešních zaměstnaneckých výhod a jejich daňové řešení. 
 
V analytické části společnosti je popsána společnost a její historie. Je popisován výrobní 
sortiment společnosti, materiál, z kterého jsou produkty vyráběny, hlavní charakteristika 
výrobku. Dále jsou uvedeni nejvýznamnější dodavatelé společnosti rozděleni  
na tuzemské a zahraniční a žebříček hlavních odběratelů, mezi něž patří Ministerstvo 
obrany České republiky. Následuje vnitřní analýza společnosti, kde je zobrazen časový 
rozvoj výsledku hospodaření, tržeb a celkových nákladů ve vzájemném porovnání. 
Společnost zaznamenala propad jako většina společností v době krize, ovšem díky 
zajištěnému odběru francouzskou armádou vykazuje opět uspokojivé hospodářské 
výsledky. Zobrazeny jsou mzdy pracovníků a benefity, které společnost poskytuje.  
Na základě dotazníkového zjištění, jsou zpracovány názory zaměstnanců  
a vyhodnoceny odpovědi na dotazované otázky, vyobrazeny v příloze bakalářské práce. 
 
V bakalářské práci není opomenuta analýza konkurence, která je zaměřena  
na zaměstnanecké benefity společností podobného i odlišného oborového zaměření. 
Analyzované společnosti mají sídlo ve Zlínském kraji, zároveň informace ohledně 
poskytovaných benefitů jsou získány od zaměstnanců společností, jelikož vedení žádné 
společnosti ať ve Zlínském kraji nebo ostatních městech České republiky, nebylo 
ochotno poskytnout interní informace týkající se poskytovaných benefitů  
pro zaměstnance. S vybranou konkurencí byla srovnána kromě benefitů průměrná 
mzda, jenž se poměrně shoduje se společnostmi s podobným oborovým zaměřením. 





Část analýza trhu práce je zaměřena na obecnou míru nezaměstnanosti v České 
republice, Zlínském kraji a Uherském Brodu, právě kvůli umístění druhé provozovny 
analyzované společnosti. Míra nezaměstnanosti po vzestupu vlivem ekonomické krize 
pomalu klesá. Zobrazena je i nezaměstnanost ve Zlínském kraji v závislosti na pohlaví, 
kde větší podíl nezaměstnanosti mají ženy. 
 
Ve společnosti probíhalo dotazníkové šetření, z něhož se vycházelo při stanovování 
následného návrhového řešení. Zde byly vytvořeny hodnotící tarifní stupně pro 
pracovníky a navrhnuty možnosti nových benefitů. Vytvořeny byly hodnotící formuláře, 
které zajišťují při požadovaném splnění bodového kritéria odměny vybraným 
zaměstnancům. Ekonomický návrh zobrazuje roční náklady na zaměstnance, jež činí 
15 627 076 Kč, což je o 2 520 076 Kč více, než v roce 2011. Tyto náklady značí nárůst 
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Příloha 2: Vyhodnocení dotazníku 
 
První dotazníková otázka se týkala toho, jak dlouho respondenti ve společnosti pracují. 
Vyjádřené číslo je počet pracovních měsíců. Ve společnosti pracuje 5 % zaměstnanců 
nejdéle půl roku, jedná se o výrobní pracovnice. Od 7 do 12 měsíců zde pracuje 17 %, 
které tvoří jedna provozní pracovnice, zbylé jsou výrobní pracovnice. Největší podíl 
respondentů a to 30 % ve společnosti pracuje 13 – 24 měsíců, jedná se o dva THP 
pracovníky, zbylé procento jsou výrobní pracovnice. 18 % pracovníků pracuje  
ve společnosti 25 – 36 měsíců, zde již nad výrobními pracovnicemi převládají THP  
i provozní pracovníci. Odpracovaných 37 – 48 měsíců u společnosti má 15 %, opět 
převládají THP a provozní pracovníci. U společnosti pracuje 49 měsíců a více taktéž  
15 % zaměstnanců, opět stejné převládnutí jako u předchozího procenta, jsou zde 
převážně pracovníci, kterým je kolem 40 let. Z tohoto grafu vyplývá celkem vysoká 
fluktuace výrobních pracovnic, které ve společnosti nesetrvají dlouho. Oproti tomu THP  
a provozní pracovníci si své místo udržují. 
 
     Graf 1: Dotazníková otázka č. 1128 
 
Otázka, zda vztahy na pracovišti jsou uspokojivé, odpověděli všichni respondenti. 
Z šetření vyplývá, že vztahy ve společnosti jsou dobré, jelikož 90 % zaměstnanců 
kladně a zbývajících 10 % se vyjádřilo neutrálně, záporné odpovědi nebyly evidovány. 
                                               

















     Graf  2: Dotazníková otázka č. 2129 
 
Na otázku, zda znají zaměstnanci své benefity, odpovědělo kladně 77 % respondentů, 
18 % odpovědělo záporně, jednalo se o šičky v Uherském Brodu mezi 30 – 40 lety  
a šičku v provozovně Štípa, 5 % odpovědí bylo neutrálních. 
 
      Graf  3: Dotazníková otázka č. 3130 
 
Otázka byla zaměřena, zda jsou zaměstnanci spokojeni s benefity, které jsou jim  
od zaměstnavatele poskytovány. 72 % respondentů odpovědělo kladně, 8 % záporně, 
tyto záporné odpovědi byly směřovány od výrobních pracovnic ve věku 30 – 40 let. 
 
                                               


















Jsou Vám známy druhy 










     Graf 4: Dotazníková otázka č. 4131 
 
Následující otázka byla zaměřena, zda mají zaměstnanci pocit, že jsou pro ně tyto 
benefity přínosem. Pro většinu představující 69 % benefity přínosné jsou, pro 13 % 
pracovnic nepředstavují přínos.  
 
 
     Graf 5: Dotazníková otázka č. 5132 
 
K otázce, který poskytovaný benefit je pro pracovníky nejatraktivnější se 48 % 
odkázalo na roční odměny. Druhý nejatraktivnější benefit je příspěvek na oběd, jehož si 
vážily zejména šicí pracovnice a těsně za ním dovolená navíc. Menší oblíbenost připadá 
příspěvku na penzijní připojištění. Jeden zaměstnanec se nevyjádřil. 
                                               



























      Graf 6: Dotazníková otázka č. 6133 
 
V oblasti hodnocení zaměstnanců a jejich spravedlivému stanovení peněžní hodnoty se 
vyjádřilo zaměstnanci ve větší míře s 59 % kladně, spíše se jednalo o THP pracovníky. 
Se spravedlivým hodnocením se neztotožňují výrobní pracovníci. Společnost by se měla 
věnovat pozornost hodnocení výrobních zaměstnanců, kteří pociťují nespravedlivou 
odměnu za vykonanou práci, výsledkem by bylo přemýšlení o změně zaměstnání, což 
se projevuje v později zmíněné otázce a možnému přechodu k zaměstnavateli, který jim 
nabídne lepší pracovní ohodnocení. 
Graf 7: Dotazníková otázka č. 7134 
Níže zpracovaný graf ukazuje odpovědi na otázku, zda mzda zaměstnanců, odráží jejich 
přínos pro společnost. 52 % odpovědí směřují kladně, avšak 26 % záporně. K záporné 
skupině se hlásí jak výrobní pracovnice, tak i THP a provozní pracovníci. 
                                               


















Je stanovení Vaší peněžní 









     Graf 8: Dotazníková otázka č. 8135 
 
Devátá otázka v dotazníkovém formuláři byla směrována k zjištění, zda nadřízený svým 
podřízeným podává zpětnou vazbu ohledně jejich výkonu. 67 % zaměstnanců je se 
zpětnou vazbou spokojeni, 13 %, které tvořily výrobní pracovnice, nemají pocit 
poskytování zpětné vazby od nadřízených. 
 
 
     Graf 9: Dotazníková otázka č. 9136 
 
Další otázka byla zaměřena, zdali nadřízený hodnotí dobrý pracovní výkon 
zaměstnanců v jejich platebním výměru. Odpovědi ukázaly, že 25 % zaměstnanců si 
myslí, že jejich nadřízený nebere ohled na jejich dobře vykonanou práci. Mezi tyto 
pracovníky se neřadí jen výrobní pracovnice ale i THP pracovníci. 
 
                                               






Odráží Vaše mzda velikost 










Poskytuje Vám nadřízený 










     Graf 10: Dotazníková otázka č. 10137 
 
                 Graf  14: Dotazníková otázka č. 11138 
Další otázka zaměřená na informovanost zaměstnanců ukázala, že většina pracovníků 
představující 65 % dostává včasné a zřetelné informace, což utvrzuje rychlý tok 
informací ve společnosti, ovšem 10 % odpovědí poukázalo, že včas informace 
nedostávají, jedná se o výrobní pracovníky ve věku 30 – 40 let 
V nadcházející otázce bylo tázáno na rychlý tok informací ve společnosti. 64 % 
zaměstnanců se přiklání ke kladné odpovědi, 8 % negativních odpovědí patří opět 
výrobním pracovnicím. 
 
                                               






Zohledňuje Váš nadřízený dobře 











Dostáváte od svých nadřízených 









     Graf 12: Dotazníková otázka č. 12139 
 
Následující otázka se dotazovala, zda mají zaměstnanci dostatek času ke zpracování 
úkolu, který jim nadřízený zadá. Ke kladné odpovědi se přiklonilo 52 %, spíše 




    Graf 13: Dotazníková otázka č. 13140 
 
Následující otázka byla zaměřena na mobilitu zaměstnanců, jelikož z důvodů lokalizace 
obou provozoven mimo město Zlín, bylo předpokládáno, že nebude pro zaměstnance 
lehké se do zaměstnání dostat. Ovšem většina respondentů nemá problém se dopravit 
do zaměstnání vlivem existence hromadné dopravu, automobilů a také blízkosti svého 
                                               


















Máte dostatečný čas na 









bydliště k provozovně, ve které pracují. Pro 17 % zaměstnanců ovšem doprava problém 
představuje a jedná se o zaměstnance jak ve Štípě, tak v Uherském Brodě.  
 
 
                    Graf  14: Dotazníková otázka č. 14141 
 
Otázka č. 15 směřovala na mobilitu, konkrétně zda pracovníci bydlí v blízkosti svého 
zaměstnání. Z uvedených odpovědí lze vyčíst, že 57 % zaměstnanců bydlí v blízkosti 
svého zaměstnání, 26 % uvádí, že blízko svého zaměstnání nebydlí. Tyto odpovědi 
patřili z velké části pracovnicím z Uherského Brodu. 
 
 
     Graf 15: Dotazníková otázka č. 15142 
  
                                               



























Další otázka ohledně mobility byla zaměřena na dopravu zaměstnanců do zaměstnání. 
Zaměstnanců, kteří se dopravují vozidlem, je 52 %, 23 % dává přednost hromadné 
dopravě. 17 % zaměstnanců bydlí v takové blízkosti, že mohou chodit pěšky a 8 % 
využívá jiný způsob dopravy, ve všech případech kolo. 
 
 
     Graf 16: Dotazníková otázka č. 16143 
 
Dotazníková část zaměřená na růst potenciálu započala otázkou, zda jsou zaměstnanci 
spokojeni s obsahem své práce. Pozitivně reagovalo 82 % zaměstnanců, 18 % zaujalo 
neutrální postoj.  
 
 
     Graf 17: Dotazníková otázka č. 17144 
  
                                               

























Další otázka je zaměřena, zda zaměstnanci jsou ve společnosti spokojení a tedy 
nepřemýšlejí o změně pracovního místa, 70 % respondentů nijak zvláště nepřemýšlí  
o změně pracovního místa, řadí se sem především THP pracovníci, což je výsledkem 
jejich spokojenosti ohledně spravedlivých odměn. Vážně o změně pracovní pozice 
přemýšlejí respondenti z šicích dílen i jeden THP pracovník ve věku 30 – 40 let. 
 
 
     Graf 18: Dotazníková otázka č. 18145 
 
Dále se bylo dotazováno, zda společnost nabízí dostatečný prostor pro vzdělání. Kladné 
odpovědi respondentů, které dosahovaly 55 %, patřily z velké části THP pracovníkům, 
negativní odpovědi měly opět výrobní pracovnice ovšem i jeden THP pracovník, tyto 
dosáhly 18 %. 
 
 
     Graf 19: Dotazníková otázka č. 19146 
                                               

















Nabízí společnost dostatečný 








Následující otázka zněla, zda by zaměstnanci byli ochotni pracovat ve společnosti 
s jiným oborovým zaměřením. V této odpovědi měla největší podíl neutrální odpověď 
se 40 - ti %, pracovat ve společnosti s jiným oborovým zaměřením by nemělo problém 
40 %. 20 % by v jiném oboru pracovat nechtělo a jsou to jak výrobní pracovnice, tak 
pracovníci THP. 
 
     Graf 20: Dotazníková otázka č. 20147 
 
Další otázka byla orientována, na chuť pracovníků se vzdělávat. Kladně odpovědělo  
62 % zaměstnanců, kam patřili všichni THP pracovníci, provozní i výrobní pracovnice. 
Negativně reagovalo 12 % výrobních pracovnic mezi 30 – 60 lety. 
 
     Graf 21: Dotazníková otázka č. 21148 
  
                                                                                                                                         








Byli byste ochotni pracovat ve 











Měli byste zájem o formy 










Na otázku, zda je pro zaměstnance důležitý růst pracovního potenciálu odpovědělo  
75 % kladnou odpovědí, což značí, že zaměstnanci mají zájem se vzdělávat a využívat 
své dosavadní znalosti. Záporně se vyjádřilo 8 % pracovníků, ženy z výrobní dílny  
ve věku 40 – 60 let, 17 % respondentů je neutrálních.  
 
 
     Graf  15: Dotazníková otázka č. 22149 
 
Následující otázková oblast se týkala vazeb zaměstnanců s jejich nadřízenými. Možnost 
svěřit se bez problému nadřízenému má 67 % zaměstnanců. Problém vidí 16 % 
pracovnic z provozovny v Uherském Brodě. 
 
 
     Graf 23: Dotazníková otázka č. 23150 
                                               
















Máte možnost svěřit se 










     Graf 24: Dotazníková otázka č. 24151 
 
Na výše uvedenou otázku odpovědělo kladně 62 % zaměstnanců, výrobní pracovnice, 
tvořící 21 % negativních odpovědí jsou z provozovny v Uherském Brodě i ve Štípě. 
 
Další otázka, zda zaměstnanci mohou vyslovit otevřeně svůj názor. Kladně odpovědělo 
55 % dotázaných, 27 % zaujalo neutrální pozici a 18 % poukazuje, že názor říci 
nemohou. Jedná se opět o výrobní pracovníky, společnost by se měla zaměřit na názory 
všech pracovníků, ne jen THP pracovníků.  
 
 
     Graf  16: Dotazníková otázka č. 25152 
 
                                                                                                                                         








Je nadřízený ochoten se Vás 



















Na následující otázku odpovědělo kladně 67 % respondentů, chváleny jsou často i 
výrobní pracovnice. 10 % pracovnic odpovídajících negativně pracují v Uherském 
Brodě. 
 
     Graf 26: Dotazníková otázka č. 26153 
 
Níže uvedená otázka se zaobírala naopak kritickým hodnocením špatně vykonané práce. 
Kritické hodnocení z větší části slyší THP a provozní pracovníci, ovšem i některé 
výrobní pracovnice. 18 % zaměstnanců spíše kritické hodnocení spíše neslyší, 5 % se 
s kritickým hodnocením nesetkaly, tyto ve společnosti pracují přibližně jeden rok.  
 
 
     Graf 17: Dotazníková otázka č. 27154 
 



















Naopak při problému, slyšíte 








Níže položené otázky se týkaly oblasti pracovního prostředí. V pracovním prostření 
společnosti se dobře cítí 84 % zaměstnanců, 13 % zaměstnanců odpovědělo neutrálně a 
3% tvoří výrobní pracovnice v Uherském Brodě ve věku 30 - 40 let. 
 
 
     Graf 28: Dotazníková otázka č. 28155 
 
 
     Graf 19: Dotazníková otázka č. 29156 
 
Výše uvedená otázka se zaobírala, zda společnost má zájem o pevný kolektiv. Holík 
International, s.r.o. o kolektiv společnosti pečuje, jelikož 89 % respondentů uvádí, že 
stmelovací večírky pořádá. 
 
                                               

























     Graf 30: Dotazníková otázka č. 30157 
 
Stanovená pracovní doba vyhovuje 92 % respondentů, 6 % zaměstnanců s pracovní 
dobou spokojeni nejsou. Jedná se o výrobní pracovnice v Uherském Brodě, ve věku  
30 – 40 let. 
 
Čas stanovený pro pracovní přestávky vyhovuje všem respondentům. 
 
 
     Graf 31: Dotazníková otázka č. 31158 
 
K nápojovým automatům uvnitř podniku se kladně vyjádřilo kladně 34 %, 18 % by 
automaty možná využili, možná ne, 48 % zaměstnanců se k odpovědi vyjádřilo záporně, 
ovšem to se vztahuje k zaměstnancům ve štípské provozovně, většina kladných 
odpovědí pochází z Uherského Brodu.  
                                               


























     Graf 32: Dotazníková otázka č. 32159 
 
K otázce, zda by zaměstnanci uvítali dovoz čerstvého pečiva z pekárny Štípa, se kladně 
vyjádřilo pouze 15 %, jednalo se především o výrobní pracovnice zejména 
z provozovny v Uherském Brodě, 22 % zůstalo neutrálních a 53 % pro dovoz pečiva 
nejsou, což ukazuje zřejmý nezájem ze strany zaměstnanců o čerstvé pečivo.  
 
     Graf 33: Dotazníková otázka č. 33160 
 
Další otázka dávala zaměstnancům možnost říci, které benefity ve formě peněžního 
charakteru by uvítali. 48 % respondentů by nejraději obdržela odměny za dobře 
vykonanou práci, o příspěvek na tuzemskou či zahraniční rekreaci by stálo 23 %, 
v závěsu o stravenky by zájem mělo 22 % zaměstnanců. Bezúročnou sociální pomoc 
pro bytové účely by uvítalo 7 % zaměstnanců. Muži mají jednoznačně zájem pouze  
o odměny, jeden i o sociální pomoc.  
                                               






Přivítali byste umístění 












Byli byste pro dovoz čerstvého 









     Graf 34: Dotazníková otázka č. 34161 
 
Následující otázka se zaměřila, zda by zaměstnanci měli naopak zájem o odměny 
nepeněžního charakteru. O nepeněžní odměny nemá zájem 23 % respondentů, oproti 
tomu 31 % zaměstnanců by uvítalo jako odměnu čas pro vyřízení lékařských prohlídek, 
zde se řadí ženy. 14 % má zájem o vzdělání v oboru, zahrnující THP i výrobní 
pracovníky. Práci z domu by rádo využívalo 12 % pracovníků a možnost návštěvy 
kulturních a sportovních akcí 20 % zaměstnanců.  
 
 
          Graf 35: Dotazníková otázka č. 35162 
 
                                               






O jaké výhody peněžního 












O jaké výhody nepeněžního 
charakteru by jste měli zájem?











Graf 22: Dotazníková otázka č. 36163 
 
Zaměstnanci mají zájem si své benefity vybírat podle atraktivnosti, kterou jim 
poskytují, dokazuje to 77 % kladných odpovědí, 20 % respondentů odpovědělo 
neutrálně, negativněji odpověděla výrobní pracovnice ze Štípy. 
 
Poslední otázka byla zaměřena, jaký benefit by zaměstnanci nejraději ze všech 
nabízených uvítali. 60 % zaměstnanců by nejraději pobírala peněžní odměny, což je 
pochopitelné z dnešní situace, kdy lidé zejména slyší na peníze. 23 % respondentů by 
žádalo příspěvek na dopravu, což by přispělo kladně do rodinného rozpočtu, jelikož 
jízdenky hromadné dopravy a benzín není v dnešní době levnou záležitostí. Odměny 
nepeněžního charakteru by uvítalo 15 % zaměstnanců. Dovoz pečiva by si přála pouze 
jedna zaměstnankyně a umístění nápojových automatů pro zaměstnance není významné. 
 
        Graf 37: Dotazníková otázka č. 37164 
                                               





Vyhovovalo by Vám více, kdybyste 
si z poskytovaných benefitů mohli 










Který benefit by jste nejraději 
uvítali? Příspěvek na dopravu
Nápojové automaty
Dovoz pečiva
Peněžní odměny
Odměny nepeněžního
charakteru
